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ميان  ةتبيين نقش واسطة رفتارهاي شهروندي سازماني در رابط
  هاي شغلي و سازمان يادگيرنده نگرش

   2مهدي خياطي ،1اله سعدي حشمت

كشـاورزي  شدن سازمان جهـاد   بررسي راهكارهاي تبديل ،هدف اصلي پژوهش حاضر :چكيده
از طريـق تقويـت رفتارهـاي شـهروندي سـازماني و       ،استان گيلان به يك سـازمان يادگيرنـده  

نفـر از   159 ميـان اي  پرسشـنامه  بـا توزيـع   راي ايـن منظـور  ب. است هاي شغلي كاركنان نگرش
آوري  لازم جمـع اطلاعـات  اي انتخاب شـدند،   طبقه ـ  گيري تصادفي كه به روش نمونه كاركنان

بـا  و پايـايي آن   بـه تأييـد رسـيد   ن امتخصص جويي از نظر با بهرهروايي محتواي پرسشنامه . شد
هـاي شـغلي بـر سـازمان      ثير مستقيم نگـرش أاز ت نتايج. اثبات شدآزمون آلفاي كرونباخ  اجراي

ميـان   ةدر رابط ـ رفتارهـاي شـهروندي سـازماني نيـز     ةنقـش واسـط  . كند يادگيرنده حمايت مي
همچنـين متغيرهـاي ادب و نزاكـت، وجـدان     . شـد ييد أتهاي شغلي و سازمان يادگيرنده  نگرش

هـاي   لفـه ؤكاري و آداب اجتمـاعي در ارتبـاط ميـان رضـايت شـغلي و سـازمان يادگيرنـده و م       
 ،ميـان تعهـد سـازماني و سـازمان يادگيرنـده      ةدوستي در رابط ـ نوعجوانمردي، آداب اجتماعي و 
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  مقدمه
علاقـة بسـياري نشـان    بـه آن  محققـان   كـه  اسـت  ييكي از موضوعات مفهوم سازمان يادگيرنده

هـاي دولتـي،    منـابع انسـاني در سـازمان    ةهـايي همچـون مـديريت و توسـع     در زمينه و دهند مي
؛ مـادن،  2009سونگ، (اي مواجه شده است  با اقبال فزاينده ،غيرانتفاعيهاي  مؤسسهخصوصي و 

  ). 2008پارك و  2010؛ ليم، 2012
. انداز مشـترك سـازماني اسـت    سازمان يادگيرنده نوعي فعاليت جمعي براي دستيابي به چشم

اهـداف مشـترك و    كنند و براي دسـتيابي بـه   هايي با يكديگر كار مي اعضاي سازمان در قالب تيم
هاي متفاوت، اعتماد متقابـل و   هاي رايج سازمان را با شيوه دستاوردهاي مطلوب سازماني، فعاليت

مسـتمر، تشـويق بـه     ةيـادگيري و توسـع  ). 2007چانـگ و لـي،   (دهند  كمك همديگر انجام مي
هـاي اساسـي    ، ويژگـي زماني و تمركز بر نوآوري و خلاقيـت سطح فردي و سا يادگيري در هر دو
) 1990(پيتـر سـنگه   بار  نخستين را مفهوم سازمان يادگيرنده. شود محسوب ميسازمان يادگيرنده 

و  2012اردم،  و سومونگلو، اردم(كرد مطرح  1يادگيرنده سازمان عمل و هنر: پنجم اصلدر كتاب 
 ـ     ). 2008جمالي و سيداني،  طـور مسـتمر    هسازمان يادگيرنـده سـازماني اسـت كـه كاركنـان آن ب

دهند، جايي كه الگوهاي نوين تفكـر در آن   هايشان را براي ايجاد نتايج مطلوب توسعه مي قابليت
در كنار چگونه آموزند  آيد و كاركنان پيوسته مي وجود مي هيابد، آرمان جمعي فراگيري ب پرورش مي
؛ مـادن،  2010هـارت،   و دي ؛ سـاو، ويـل  2008؛ پـارك،  75: 1990سـنگه،  (بگيرنـد   يكديگر ياد

2012 .(  
 دشوار هاي دولتي ويژه براي سازمان خلق سازمان يادگيرنده و دستيابي به اصول آن، بهاگرچه 

د رس ـ ملي ضروري بـه نظـر مـي    ةاهداف توسع ها و دستيابي به براي تحقق رسالت سازمان، است
هاي دولتي در اغلب كشورهاي در حال توسعه بيش از  در رابطه با سازمانآنچه ). 1998پترسون، (

هـاي دولتـي    سـازمان . )2012مـادن،  (سـت  ها همه مشهود است، عملكرد ضـعيف ايـن سـازمان   
هايي كه بـراي حمايـت از    گروه و به نياز دارندسالار  ديوانتاريخي متمركز و  ،اندركار توسعه دست

  ).2010پاركينسون، (دهند  ، پاسخ مناسبي نمياست  آنها تشكيل شده
 رود و شمار مي به ها ترين متولي بخش كشاورزي در سطح استان مهم سازمان جهاد كشاورزي

و در حـال   افزايش به  نيازهاي رو. عهده داردپايدار روستايي و كشاورزي بر ةنقش مهمي در توسع
هاي يـادگيري كاركنـان آن را بـراي پاسـخ بـه       نفعان اين سازمان، بهبود مستمر قابليت تغيير ذي

مخربـي بـر   آثـار  بديهي است ناتواني اين سازمان در يادگيري، . كند نيازهاي مخاطبان ايجاب مي
ايـن در حـالي اسـت كـه رفتارهـا و      . زندگي روستاييان و شاغلان بخش كشاورزي خواهد داشت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization 
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هـا و   ، ظرفيـت رونـد  شمار مـي  به سازمان ةدهند ترين عناصر تشكيل مهم كههاي كاركنان  نگرش
  . دهد قرار مي رتأثيسازمان يادگيرنده تحت ايجاد هاي آنها را براي  انگيزه

برخي آفـات   ةكشاورزان در مديريت منابع آب، فرسايش خاك، شيوع گسترد نكردن  مشاركت
شـديد قيمـت محصـولات كشـاورزي و      هـاي  خوار برنج و مگس زيتون، نوسـان  مانند كرم ساقه

است هايي  بخشي از چالشفقط ابريشم و چاي،  ةافزايش ريسك توليد برخي محصولات مانند پيل
 ،از سوي ديگـر . ندا نفعان اين سازمان با آن مواجه كه سازمان جهاد كشاورزي استان گيلان و ذي

 در ديگـر و برخـي  دارنـد  اجتماعي فراواني در پي ـ   پيامدهاي اقتصادي شدهل يادئبسياري از مسا
بعدي چند و دليل ماهيت پيچيده، متكثر بنابراين به. اند دواندهاقتصادي ريشه ـ   هاي اجتماعي حوزه
راهكارهـاي سـنتي و   پـس از ايـن   رو،   ل پـيش ئافزايي ناشي از همزماني وقوع مسا اثر هم ،و نيز

از . گشا نخواهنـد بـود   ، راهندا به رويكردهاي فني متكي صرفاً مسائلهميشگي كه در رويارويي با 
رو، بـا آمـوختن از    پـيش  مسـائل بـا   هاين رو ضرورت دارد سازمان جهاد كشاورزي، براي مواجه ـ

يادگيرنـده   يسازمانتفكر سيستماتيك، به  ةتجارب گذشته، انتشار سريع و اثربخش دانش و توسع
رود و اجراي هـر تصـميم راهبـردي     شمار مي راهبردي براي سازمان به يتصميم اين. شودتبديل 

كاركنان به همكاري فراتر از الزامات رسمي شـغل و تعهـد آنهـا نسـبت     داوطلبانة مستلزم تمايل 
  .استاهداف و تصميمات سازمان  به

 همچـون هـاي متـولي توسـعه را     ، مطالعات تجربي اندكي وجود دارد كه سازماناين وجود با
بر اين اساس هدف اصلي پژوهش ). 2010پاركينسون، (د باش كردهبررسي هاي يادگيرنده  سازمان

رنده سازمان يادگيشدن سازمان جهاد كشاورزي استان گيلان به  حاضر، بررسي راهكارهاي تبديل
  .استهاي شغلي كاركنان  از طريق تقويت رفتارهاي شهروندي سازماني و نگرش

  پيشينة نظري پژوهش
  سازمان يادگيرنده

مزيـت   ،براي غلبـه بـر رقبـا   يادگيري  در عصر اطلاعاتاند  ها دريافته ، سازمانراهبردياز ديدگاه 
، تغييرات سـريع عوامـل   ديداز اين ). 2010؛ اتك و ارتورگات، 2012مادن، (كند  ميفراهم  رقابتي

و در نتيجـه مـديران را بـا    دهد  ميها افزايش  را براي سازمانوضعيت محيطي، پيچيدگي و ابهام 
ر هـا د  ، بنابراين ضرورت دارد سازمان)2012جعفري و كلانكي، (كند  ميهاي جدي مواجه  چالش

و به شوند هاي رقيب، با اثربخشي بيشتري بياموزند، به خوبي با تغييرات سازگار  مقايسه با سازمان
كنـد كـه در ادبيـات     بيان مي) 1997(اسميت . نيازهاي مخاطبان گوناگون، به سرعت پاسخ دهند

كـارگيري اصـول يـادگيري سـازماني و قابليـت       هاي رقابتي از طريق به سازمان يادگيرنده، مزيت
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 ـ  انطباق سازمان شـده و   مسـتقيم اصـول فراگرفتـه    ةها با شرايط متحول محيطي، از طريـق تجرب

  ).2012مادن، (آيد  دست مي يادگيري جمعي به
بلكـه بـراي    اي نيست، كار ساده تنها براي افراد يادگيري نهكنند  بيان مي) 2002(راپر و پتيت 

 ةمعتقدند يادگيري سازماني نيازمند انتقال از شيو) 1999(كراس و بيرد . است دشوارها نيز  مانساز
هاي  شيوه ،هاي اطلاعاتي به وضعيتي است كه در آن گردآوري دانش و انباشت آن در بانكسادة 

). 2012مـادن،  (گـذارد   مـي  تـأثير  و بر عملكرد سازمانشود  ميمختلف انتقال آزاد دانش تشويق 
چانـگ و لـي،   (كنـد   گيري سازمان يادگيرنـده شناسـايي مـي    اي را در شكل سنگه پنج عنصر پايه

  ):2009؛ سونگ، جو، چرمك، 2007
. شـود  گيرنـد، محقـق مـي    از طريق افرادي كه ياد ميفقط يادگيري سازماني  :1هاي فردي قابليت

بـدون آن نيـز سـازمان يادگيرنـده      ،كنـد  را تضمين نمي اگرچه يادگيري فردي يادگيري سازماني
كنـد كـه طـي آن فـرد      هاي فردي به نظامي اشـاره مـي   قابليت). 2012ماجيلا، (آيد  وجود نمي هب

كند، بردباري خـود را   دهد، نيروي خود را متمركز مي تر كرده و توسعه مي انداز خود را روشن چشم
  ). 2012؛ مادن، 2008پارك، (گيرد  در پيش مي گرا دهد و نگاهي واقعيت افزايش مي

ي هسـتند كـه بـر فهـم مـا از دنيـا و       عميق ـ دار ريشـه هاي  مفروضات و انگاشت :2الگوهاي ذهني
   ).2012؛ مادن، 2008پارك، (گذارند  مي تأثيرچگونگي كنش ما در برابر آن 

پارك، ( اند انداز مشتركي سازمان داراي اهداف و چشمكه افراد و ه اين معناست ب :3آرمان مشترك
كـردن اهـداف    اسـت بـراي نزديـك   هـايي   روشاي از ابزارهـا و   آرمان مشترك مجموعه). 2008

ايـن آرمـان تصـوير    ). 2012مـاجيلا،  (آنهـا   ةناهمگون حول موضوعات مشـترك و مـورد علاق ـ  
  ).2012مادن، (انگيزد تا پيروي آنها را  كند كه بيشتر تعهد افراد را برمي مشتركي از آينده ايجاد مي

سـنگه،  (توانند بياموزند و نه سازمان  ها هستند كه مي سنگه معتقد است اين تيم :4يادگيري تيمي
كـردن بـه تصـويري فراتـر از      يادگيري تيمي مهارت گروهي از افراد را براي نگـاه  .)112: 1990
تيم براي پشـت سـر   ظرفيت  ةي توسعاو به معن) 2012ماجيلا، (دهد  انداز فردي، توسعه مي چشم

  ). 2012مادن، (است ها و تعهد به تفكر آزاد  داوري گذاشتن پيش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Personal Mastery 
2. Mental Models 
3. Shared Vision 
4. Team Learning 
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اي براي  دهد و چارچوب ويژه گفته را به هم پيوند مي اصول پيش ةهم اين اصل :1تفكر سيستمي
تفكـر  ). 2008؛ پـارك،  2012مـادن،  (كنـد   صورت يك كل ايجاد مي هروابط ميان آنها ب ةمشاهد

تركيـب   ،منسـجمي از نظريـه و عمـل    ةدر پيكر هاي ديگر را لفهؤاي است كه م سيستمي ضابطه
  ).2012كالدول، (كند  مي

  2هروندي سازمانيرفتارهاي ش
وي بر  .بردكار   بهاصطلاح رفتار شهروندي را ) 1988(ارگان بار  نخستيندر ادبيات رفتار سازماني، 

ميـان  ) 1964(و تمايزي كه دانيل كتـز  ) 1938(چستر بارنرد  »تمايل به همكاري«اساس مفهوم 
ل شده است، رفتار شهروندي سـازماني را  ئقا »نوآورانه و خودانگيختهرفتارهاي «عملكرد نقش و 

هاي رسمي پاداش  سيستم از طريق كه آشكارا و مستقيمكند  ميرفتاري فردي و اختياري تعريف 
اثربخشـي كاركردهـاي سـازمان     همـواره موجـب  و  اسـت  ريزي نشده در سازمان شناخته و طرح

). 2000؛ پودساكف، مكنزي، پـين، بـاچراچ،   1389زارعي متين، الواني، جندقي، احمدي، (شود  مي
ي را كه ابعاداما در رابطه با ابعاد رفتارهاي شهروندي هنوز توافق كاملي بين محققان وجود ندارد، 

در تعريف او رفتارهاي شهروندي پـنج  . استكرده ين توجه را به خود جلب بيشتر ارگان برشمرده،
. 7، ادب و نزاكـت 6، آداب اجتمـاعي 5دوسـتي  ، نوع4، جوانمردي3وجدان كاري: دنگير بعد را در برمي
حداقل از دهند كه  كه اعضاي سازمان رفتارهاي خاصي را انجام مي به اين معناستوجدان كاري 

هاي نامطلوب و نامساعد،  جوانمردي، به شكيبايي در برابر موقعيت. ستفراتر ا انتظارات نقش آنها
وظايف  مقابلسازمان در ديگر اعضاي دوستي به كمك به  نوع. كند بدون ابراز نارضايتي اشاره مي

آداب اجتماعي، توجه فرد به مشاركت در زندگي اجتماعي سازمان را . كند شان اشاره مييا مشكلات
ي انديشيدن به اين نكته است كه چگونه اقـدامات  امعن ادب و نزاكت به درنهايت،دهد و  نشان مي

  ).1388كار، رفعتي آلاشتي،  وارث، رستگار، زراعت(گذارد  مي تأثيرفرد بر ديگران 
توان چنـين   گيري سازمان يادگيرنده، مي رفتارهاي شهروندي كاركنان بر شكل تأثيربيين در ت

شده،  روند، اما برخي رفتارهاي آموخته آيند و مي كنند و افراد مي كه مديران تغيير ميكرد استدلال 
از ايـن رو،  . مانـد  سازمان بـاقي مـي   ةزمان در حافظ با مرور ،ها الگوهاي ذهني، هنجارها و ارزش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. System Thinking 
2. Organizational Citizenship Behaviors 
3. Conscientiousness 
4. Sportsmanship 
5. Altruism 
6. Civic Virtue 
7. Courtesy 
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دارد و در نخستين گام از يادگيري سـازماني،  بستگي به كاركنان آن بودن سازمان  يادگيرنده ةدرج

بـه افـرادي   شـدت   بهها  حيات سازمان. بايد درك مناسبي از رفتارهاي كاركنان وجود داشته باشد
ثر در كاركردهـاي  ؤاي رسـمي، تمايـل بـه مشـاركت م ـ    ه ـ وابسته است كه فراتر از الزامات نقش

  ). 2011، و همكاران ؛ يحايا2003؛ توركر، 2012مادن، (سازماني دارند 

  1هاي شغلي نگرش
هـاي نگـرش شـغلي هسـتند كـه       رضايت شغلي و تعهد سازماني دو مورد از پركاربردترين سـازه 

كاتسـيكيا، تئودوسـيو، پـرديكيس، كهاگيـاس،     ( انجام گرفته اسـت  هااي روي آن مطالعات گسترده
؛ 2012فـائول،   ؛ فلانري، رسنيك، گاليك، ليپسكامب، مـك 2012؛ مامان، كاموچه، باكووا، 2011

 ،مفـاهيم يـاد شـده    عـات بسـياري  مچنـين در مطال ه. )2013انگو، لـوي، فـولي، ژنـگ، ژانـگ،     
پودسـاكف، مكنـزي، پـين،    ( اسـت  در نظر گرفتـه شـده  رفتار شهروندي سازماني كنندة  بيني پيش

  ). 2012؛ يوسل و بكتاس، 2010؛ بولينگ، 2002؛ مورمن و هارلند، 2000باچراچ، 
ارزيابي شغل و تجارب شغلي  ةشود كه در نتيج مثبتي تعريف ميحالت عاطفي  ،رضايت شغلي
هاي دروني و  منفي است كه نسبت به جنبهو اي از احساسات مثبت  يا درجه، شود در فرد ايجاد مي

؛ يوسـل  2013 و همكاران، ؛ انگو2011، و همكاران كاتسيكيا( گيرد بيروني شغل در فرد شكل مي
وفاداري كاركنان به سـازمان و نيـز نـوعي    دربارة  ي استنگرشتعهد سازماني ). 2012و بكتاس، 

گيـرد، از   وابستگي عاطفي و رواني است كه بـر اسـاس آن، فـرد هويـت خـود را از سـازمان مـي       
شغلي در خارج از سازمان، تمايل به ماندن هاي  وجود فرصتبا برد و  عضويت در سازمان لذت مي

كـه فـرد اهـداف و     شود اطلاق مي اي تعهد سازماني به درجه ،در تعريف ديگري. در سازمان دارد
ي هـاي چشـمگير   تلاشو  باشد عضوي از سازمان دارد ، تمايلكند ميهاي سازمان را باور  ارزش
پور،  پور، حسن ؛ موغلي، حسن1388خنيفر، مقيمي، جندقي، زروندي، ( دهد انجام مي سازمان براي

   ).2011، و همكاران ؛ كاتسيكيا2012؛ يوسل و بكتاس، 1388
گذار تأثيردو متغير  ،تعهد سازماني و رضايت شغلي كهاز اين ايده  هاي گوناگون نتايج پژوهش

شـده  چنانچـه از متغيرهـاي ياد   ،بنـابراين . كنند شدت حمايت مي ، بهبر پيامدهاي سازماني هستند
 شـود، اسـتنباط  ) هاي سـازمان  يكي از خروجي مثابة به(داري بر ايجاد سازمان يادگيرنده  امعن تأثير
لـيم،  ( آوردحركت به سوي سـازمان يادگيرنـده فـراهم    منظور  بهمبنايي براي كاربرد آن  توان مي

. گذار استتأثيرنگرش شغلي بر رفتار شهروندي  گرفته، همچنين بر اساس مطالعات انجام). 2010

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Job Attitudes 



  509   ـــــــــــــــــــــــــــــ... تبيين نقش واسطة رفتارهاي شهروندي سازماني در رابطه

وجـدان كـاري و رفتـار مطلـوب     از ، ي دارنـد زيـاد رضايت شغلي و تعهـد سـازماني    ي كهكاركنان
  .كنندفراهم  را گيري سازمان يادگيرنده شكل ةتوانند زمين ند و ميرا برخورد اجتماعي

  پژوهشة تجربي پيشين
ميـان   ةدر رابط ـرفتارهاي شهروندي سازماني  ةنقش واسطبه مطالعة ) 2012(چانگ و همكاران 

رفتارهـاي شـهروندي و   نشان داد پژوهش نتايج اين . پرداختندتعهد سازماني و سازمان يادگيرنده 
همچنـين تعهـد سـازماني بـر رفتارهـاي      . دارنـد مثبتي بر سازمان يادگيرنده  تأثير ،تعهد سازماني

 گرفتنتيجه با انجام پژوهشي نيز  )2010(ليم  .ي نشان دادمثبت تأثير ،شهروندي در نقش ميانجي
مثبتـي بـا    ةرابط ـ جنوبي، وجود فرهنگ سازمان يادگيرنـده  ةهاي بخش خصوصي كر در سازمان

ابعـاد تعهـد    تمـام  ميـان وجود رابطة مثبـت  هاي اين پژوهش  يافته همچنين. رضايت شغلي دارد
اتـك و  نتـايج پـژوهش    .را تأييـد كـرد   با سـازمان يادگيرنـده   )استثناي تعهد مستمر به(سازماني 

ايسـلم و  . كنـد  مثبت تعهد سازماني بر سازمان يادگيرنـده حمايـت مـي    تأثيراز  )2010(ارتورگات 
يادگيرنـده  فرهنـگ سـازمان   با استفاده از سيستم معادلات ساختاري دريافتنـد   )2012(همكاران 

ميـان فرهنـگ   رابطة مثبتي با رفتارهاي شهروندي سازماني دارد و رفتارهاي شهروندي در  ةرابط
 )2012(ايسلم و رحمـان خـان   . ندك ميانجي عمل مي همچون، سازمان يادگيرنده و تسهيم دانش

ميـان سـازمان    ةدر رابط ـرضايت شغلي و رفتارهـاي شـهروندي،   در پژوهش ديگري نشان دادند 
نيز ) 2002(لپين، ارِز و جانسون . كنند را ايفا ميميانجي  نقش ،يادگيرنده و تمايل به ترك خدمت

مطالعـه دريافتنـد    133بـا بررسـي    ،ثر بر رفتارهاي شهروندي سازمانيؤدر فراتحليلي از عوامل م
  .دارندمثبتي بر رفتارهاي شهروندي سازماني  تأثير ،رضايت شغلي و تعهد سازماني

   :شده استزير تدوين  شرح بهپژوهش هاي  پژوهش، فرضيه ةبا توجه به مباني نظري و پيشين
  ؛گذار استتأثيرتعهد سازماني كاركنان بر رفتارهاي شهروندي سازماني  .1
 ؛گذار استتأثيررضايت شغلي كاركنان بر رفتارهاي شهروندي سازماني  .2

 ؛گذار استتأثيررفتار شهروندي سازماني كاركنان بر خلق سازمان يادگيرنده  .3

 ؛گذار استتأثيرتعهد سازماني كاركنان بر خلق سازمان يادگيرنده  .4

 ؛گذار استتأثيررضايت شغلي كاركنان بر خلق سازمان يادگيرنده  .5

تعهد سازماني و رضايت شغلي كاركنان از طريق رفتارهاي شهروندي سازماني، موجـب   .6
  .شود گيري سازمان يادگيرنده مي شكل

شـده ميـان متغيرهـاي     هـا و روابـط تبيـين    بر اساس فرضيهپژوهش ، مدل مفهومي درنهايت
  . نشان داده شده است 1در قالب شكل  ،گوناگون
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  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

  پژوهش شناسي روش
كنتـرل و نظـارت، از نـوع ميـداني      ةلحـاظ درج ـ  بـه ؛ است پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردي

شـمار   همبستگي بـه  ـ   توصيفيهاي  پژوهشها، از نوع  گردآوري داده ةو از جنبشود  محسوب مي
كاركنان سازمان جهاد كشاورزي اسـتان  كلية را ) N=  680(آماري پژوهش حاضر  ةجامع. رود مي

گيـري   نفر از آنها با استفاده از فرمول كوكران و به روش نمونـه  159دهند كه  گيلان تشكيل مي
بـر ايـن   . دست آمـد  بهپرسشنامه  كمك ابزار پژوهش بههاي  داده. اي تصادفي انتخاب شدند طبقه
پودسـاكف و   ةشـد  از مقيـاس طراحـي   منظور سنجش رفتارهـاي شـهروندي سـازماني    به ،اساس

 شـهرونديِ  رفتـارِ  عدپنج ب كردنِ اين پرسشنامه براي عملياتي. شدجويي  بهره) 1990(همكارانش 
دوستي، آداب اجتماعي و  وجدان كاري، جوانمردي، نوعشامل  ،)1988(شدة ارگان  معرفي سازمانيِ

گيري مفهوم سازمان يادگيرنـده بـر اسـاس اصـول      براي اندازه. طراحي شده است ،ادب و نزاكت
بـراي سـاخت   . اسـتفاده شـد  ) 2008(پارك  ةشد تدوين ة، از پرسشنام)1990(پيتر سنگه گانة  پنج

 ،انـد  كـرده معرفـي  پيشـين  مطالعـات  در  انمحقق كه يدو مقياس تركيباز مقياس تعهد سازماني، 
اي  گويه و مقياس دوازده) 1990(آلن و ميِر  اي تعهد عاطفيِ گويه مقياس هشت. استفاده شده است

هـاي سـنجش تعهـد سـازماني      از پركاربردترين مقيـاس نمونه دو  ،)1979(مودي، استيرز و پورتر 
اين  سنجش تعهد سازمانيِ ي برايشده، مقياس مناسببدين ترتيب با تلفيق دو مقياس ياد. هستند

اي چرچيـل،   گويـه چهارمقياس سنجش رضايت شغلي نيز از تركيب مقيـاس  . انتخاب شدمطالعه 
ها  تمامي گويه. دست آمد به) 1989(اي ارگان و كنوسكي  گويهو مقياس چهار) 1974(فورد و واكر 

  .اند گيري شده اندازه) مخالفم موافقم تا كاملاً از كاملاً(اي ليكرت  درجه با استفاده از مقياس پنج
بـراي  . هم از اعتبار محتوا و هم از اعتبار عاملي اسـتفاده شـد   ها ؤالمنظور آزمون روايي س به

و پس از كسب نظر  شدند شده ترجمههاي ياد سنجش اعتبار محتوايي پرسشنامه، نخست مقياس
و  رسـيد نظـران   ييـد صـاحب  أتبـه   ،دانشگاه و اعمال اصلاحات لازم، روايي محتواي آنهااستادان 

رفتارهاي شهروندي

  رضايت شغلي

  تعهد سازماني

3H خلق سازمان يادگيرنده

1H

2H

5H

4H
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درسـتي   د نظر محققـان را بـه  مفاهيم م هاي پرسشنامه كه گويهشد بدين ترتيب اطمينان حاصل 
اعتبار عاملي نيز صورتي از اعتبار سازه اسـت كـه از طريـق تحليـل عـاملي      . كنند گيري مي اندازه

ابعاد مربوط بـه هـر يـك از مفـاهيم اصـلي       براي آزمون اعتبار عاملي پرسشنامه،. آيد دست مي به
هـاي اصـلي و چـرخش از نـوع      لفـه ؤم ةشـيو  تحليل عاملي اكتشافي بـه  تحت همزمانپژوهش، 

  .حذف شدند ،دليل بار عاملي كم ها به برخي گويه ذكر است شايان. قرار گرفتندوريماكس 
آمـاري   ةميان جامع ـ مشاهده 50اي شامل  اوليه ة، نمونپژوهشمنظور سنجش پايايي ابزار  به
با روش آلفاي كرونباخ براي مقيـاس سـازمان يادگيرنـده     ها ؤالضريب پايايي س. شدآزمون  پيش
دست آمد كـه   به 800/0هاي شغلي  و براي نگرش 876/0، براي رفتار شهروندي سازماني 769/0

  .پژوهش استهاي پرسشنامه براي سنجش مفاهيم  حاكي از قابليت اعتماد گويه

  پژوهشنتايج تحليل عاملي اكتشافي و آزمون آلفاي كرونباخ براي مفاهيم اصلي . 1جدول 

 مفاهيم اصلي پژوهش
هر يك  ةشد درصد واريانس تبيين

 و واريانس كل عواملاز 
 ةآمار

KMO 

آزمون 
  (χ2)  بارتلت

آلفاي 
  كرونباخ

، الگوهاي ذهني)8/21(هاي فرديقابليت سازمان يادگيرنده
ــان مشــترك )4/9( ــادگيري )9/5(، آرم ، ي

، كـل  )13(، تفكـر سيسـتمي   )7/6(تيمي 
 )8/56(واريانس 

721/0  ***09/964 ***769/0 

،)6/13(جـوانمردي،)5/22(وجدان كاري رفتارهاي شهروندي سازماني
، ادب و نزاكــــت )7/9( آداب اجتمــــاعي

، كـل واريـانس   )8/6( دوسـتي  ، نوع)6/7(
)2/60( 

705/0  ***86/1821 ***876/0 

، تعهــد شــغلي)3/16(رضــايت شــغلي هاي شغلي نگرش
 )48(، كل واريانس )7/31(

723/0  ***22/114 ***800/0 

01/0  <P***  

   پژوهش  هاي يافته: منبع 

  پژوهشهاي  يافته
، از روش تحليـل  پـژوهش علي ميان متغيرهاي اصـلي   ةها و بررسي رابط منظور آزمون فرضيه به

همچنـين بـراي تبيـين نقـش متغيـر      . ه اسـت مراتبي استفاده شد مسير و برآورد رگرسيون سلسله
اي  مرحلـه  رهيافـت سـه  از و چگونگي ارتباط آن با متغيرهاي مسـتقل و وابسـته،   پژوهش  ةواسط



  1393 پاييز، 3 شمارة ،6دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــ   512
مسـتقل  ) هـاي (متغير تأثير ارزيابينخست به  ،بر اين اساس. شد جويي بهره )1986(بارون و كني 

وابسـته  ) هـاي (مستقل بر متغيـر ) هاي(متغير تأثيرسپس ، شود پرداخته ميواسطه ) هاي(بر متغير
همزمان متغيرهاي مستقل و واسـطه بـر متغيـر وابسـته آزمـون       تأثيردرنهايت و شود  بررسي مي
داري را ميـان   معنـا  ةاگر معادلات رگرسيوني برآورد شـده در هـر سـه مرحلـه، رابط ـ    . خواهد شد
و اگـر در  اسـت  جزئي براي متغير ميـانجي   ةحاكي از نقش واسط نشان دهند، پژوهشمتغيرهاي 

شود متغيـر ميـانجي    گفته مي اصطلاح بهدار نباشند، امستقل معن) هاي(سوم، ضرايب متغير ةمرحل
بـارون و كنـي،   (كامل عمل كـرده اسـت    ةصورت واسط هميان متغير مستقل و وابسته ب ةدر رابط
  ). 2005وات و شافر،  و 1986

  هاي شغلي و رفتارهاي شهروندي سازماني بر خلق سازمان يادگيرنده  نگرش تأثير. 2جدول 
 رفتارهاي شهروندي خلق سازمان يادگيرنده 

  متغيرهاي 
  4ة معادل  واسطه /مستقل

6H 
  3معادلة 

5H  4وH  
  2معادلة 

3H  
  1 ةمعادل

2H  1وH   
 رضايت شغلي 28/0 *** - 34/0 *** 16/0 ***

 تعهد سازماني 40/0 *** - 40/0 *** 15/0 ***

 رفتارهاي شهروندي - 72/0 *** - 62/0 ***

*** 40/68 *** 77/29 ***84/177 *** 63/24 F 

75/0 53/0 73/0 49/0 R 

57/0 28/0 53/0 24/0 R2 

01/0  <P*** 

    هاي پژوهش  يافته: منبع  

دهند كه متغيرهـاي مسـتقل رضـايت شـغلي و      نشان مي 2نتايج معادلات رگرسيوني جدول 
 رفتار شـهروندي  ةبر متغير واسط 4/0و  28/0مثبت به ميزان  تأثيرترتيب داراي  به ،تعهد سازماني

. شـوند  پذيرفته مي 2H و H1 يها فرضيه ،01/0دار بودن ضرايب در سطح ابا توجه به معن. هستند
، مـورمن و هارلنـد   )1994(، ون دين و گراهـام  )1993(هاي مورمن و همكارن  اين نتايج با يافته

  .سو استهم) 2011(چنگ و همكاران  و چي )2003(
كـه  ) 2معادلـة  (نيـز گويـاي آن اسـت    پـژوهش   ةمتغير واسطه بر متغيـر وابسـت   تأثيربررسي 

دار بودن ضريب ايـن  امعن. استمثبتي بر خلق سازمان يادگيرنده  تأثيررفتارهاي شهروندي داراي 
. دهـد  بـه دسـت مـي    را 3Hفرضـية  درصد، شواهد كـافي بـراي حمايـت از     01/0متغير درسطح 



  513   ـــــــــــــــــــــــــــــ... تبيين نقش واسطة رفتارهاي شهروندي سازماني در رابطه

بـر خلـق    را داريامثبت و معن تأثير ،3 ةمعادلهمچنين ضرايب رضايت شغلي و تعهد سازماني در 
اين نتايج، . رسند به تأييد مييز ن 5Hو  4H هاي از اين رو فرضيه. دهند نشان ميسازمان يادگيرنده 

ارتورگـات   و اتـك و ) 2011(چنـگ و همكـاران    چـي  گرفتـة  هاي انجام هاي پژوهش مشابه يافته
  .است) 2010(

هـاي شـغلي و خلـق سـازمان      بـين نگـرش   ةبراي بررسـي رابط ـ  6Hة منظور آزمون فرضي به
 ـبا توجه به رفتارهاي شهروندي سـازماني،   يادگيرنده كـه   معادلـه در ايـن  . شـد بـرآورد   4 ةمعادل

دهند كه هـم   ضرايب مدل نشان مي ،طور همزمان وارد مدل شدند همتغيرهاي مستقل و واسطه ب
به لحـاظ   تأثيركه اين  اند مثبتي بر متغير وابسته تأثيرداراي  متغيرهاي مستقل و هم متغير واسطه

كـه رفتارهـاي شـهروندي    كـرد  اسـتدلال   توان از اين رو مي. دار استامعن 01/0آماري در سطح 
هـاي شـغلي و    ميـان نگـرش  رابطة مستقيم در تحقق سازمان يادگيرنده، در  تأثيرسازماني ضمن 

 تـأثير بخـش از   و اسـت  جزئـي عمـل كـرده    ةمتغيـر واسـط   همچونخلق سازمان يادگيرنده نيز 
  . شود ميهاي شغلي بر سازمان يادگيرنده از طريق رفتارهاي شهروندي منتقل  نگرش
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  اثر غير مستقيم       اثر مستقيم 

  يادگيرنده هاي شغلي بر اصول سازمان مستقيم و غير مستقيم نگرشآثار . 2شكل 
  

هر يك از ابعاد رفتار  تأثير، پژوهشتر نقش متغير واسطه در مدل مفهومي  براي بررسي دقيق
هاي شغلي بر ابعاد متغير واسـطه،   نگرش تأثيرشهروندي سازماني بر خلق سازمان يادگيرنده و نيز 

  .گزارش شده است 3كه نتايج آن در جدول شد هاي رگرسيوني ديگري برآورد  مدلكمك  به
  

رفتارهاي شهروندي

  رضايت شغلي

  سازماني تعهد

 يادگيرندهسازمان اصول

34/0

40/0

28/0

25/0

40/0

17/0

72/0
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  شهروندي رفتارهاي بر شغلي هاي نگرش مستقيم تأثير ارزيابي براي رگرسيون معادلات نتايج .3 جدول 

 وجدان كاري جوانمردي آداب اجتماعي ادب و نزاكت دوستي نوع  متغيرهاي مستقل  رفتارهاي شهروندي سازماني

 هاي شغلي نگرش
ns 11/0 *** 34/0 *** 15/0 ns 04/0 *** 29/0 رضايت شغلي 

** 2/0 ns 09/0 *** 31/0 *** 42/0 ns 06/0 تعهد سازماني 

*** 17/4 *** 26/11 *** 61/10 *** 97/16 *** 70/7 F 

22/0 35/0 34/0 42/0 30/0 R 

05/0 13/0 12/0 18/0 09/0 R2 

ns: Non Significant 05/0 < P **  01/0 < P *** 

  هاي پژوهش يافته: منبع  

داري براي وجدان كـاري، آداب اجتمـاعي و    امعن ةكنند بيني بر اين اساس، رضايت شغلي پيش
. دهـد  داري نشان نمـي  امعن تأثيردوستي  نوعجوانمردي و  ادب و نزاكت است، در حاليكه بر دو بعد

دوسـتي   داري براي ابعاد جوانمردي، آداب اجتمـاعي و نـوع   امعن ةكنند بيني تعهد سازماني نيز پيش
  .داري ندارد امعن تأثيررود، اما بر دو بعد وجدان كاري و ادب و نزاكت  شمار مي به

اي بارون و كنـي، پـس از بررسـي اثـر      مرحله و رهيافت سهپژوهش با توجه به مدل مفهومي 
منظـور شـناخت نقـش ابعـاد مختلـف رفتـار        واسطه، بـه  مستقيم متغيرهاي مستقل بر متغيرهاي

همزمـان   تـأثير بايـد بـه بررسـي    ، گري بين متغيرهـاي مسـتقل و وابسـته    شهروندي در ميانجي
 ـ . پرداختمتغيرهاي مستقل و واسطه بر خلق سازمان يادگيرنده  رگرسـيوني در   ةنتايج ايـن معادل

  . نشان داده شده است 4جدول  3 معادله
كاري، آداب اجتمـاعي و    جزئي متغيرهاي وجدان ةنقش واسط 4و  3 هاي تحليل نتايج جدول

همچنين شـواهد  . كند تأييد ميادب و نزاكت را در ارتباط ميان رضايت شغلي و سازمان يادگيرنده 
هاي جوانمردي،  لفهؤتعهد سازماني بر سازمان يادگيرنده، از طريق م تأثيردهند بخشي از  نشان مي

هاي ياد شده در  لفهؤجزئي مواسطة يابد كه حاكي از نقش  دوستي انتقال مي آداب اجتماعي و نوع
 ، آثـار گفتـه  با توجه بـه مطالـب پـيش   . ارتباط ميان تعهد سازماني و خلق سازمان يادگيرنده است

غير مستقيم متغيرهاي مستقل بر متغير وابسـته  اثرهاي متغيرهاي مستقل و واسطه و نيز مستقيم 
  .نشان داده شده است 4و  3هاي  شكلدر 
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 خلق سازمان يادگيرنده بر شغلي هاي نگرش مستقيم غير و مستقيم اثر ارزيابي رگرسيون .4 جدول

 1ةمعادل 2 ةمعادل 3 ةمعادل  مستقل و واسطه متغيرهاي خلق سازمان يادگيرنده

هاي شغلي نگرش 
 رضايت شغلي 34/0*** - 10/0 ***
 تعهد سازماني 40/0*** - 07/0 ***

رفتار شهروندي 
 وجدان كاري - 30/0 *** 10/0 ***
 جوانمردي - 18/0 *** 05/0 **

 آداب اجتماعي - 44/0 *** 19/0 ***
 ادب و نزاكت - 27/0 *** 09/0 ***
 دوستينوع - 43/0 *** 17/0 ***
*** 42/37 *** 21/42 **77/29 F 

80/0 76/0 53/0 R 

63/0 58/0 28/0 R2 

ns: Non Significant 05/0 < P **  01/0 < P *** 

  هاي پژوهش يافته: منبع
  

  
  بر سازمان يادگيرنده از طريق ابعاد رفتار شهرونديمستقيم و غير مستقيم رضايت شغلي آثار . 3شكل 
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  مستقيم و غير مستقيم تعهد سازماني بر سازمان يادگيرنده از طريق ابعاد رفتار شهرونديآثار . 4شكل 

  گيري و پيشنهادها  نتيجه
هاي شغلي، رفتار شهروندي سازماني و نقـش آنهـا    ميان نگرش ةاين مطالعه با هدف تحليل رابط

 هـاي  هفرضـي . در تحقق سازمان يادگيرنده در سازمان جهاد كشاورزي استان گيلان انجام گرفـت 
ها،  و نتايج حاصل از تحليل داده بودبررسي از متون علمي مرتبط با موضوع برگرفته پژوهش اين 
، بـراي ايجـاد   پژوهشآمده از اين  دست هبا توجه به نتايج ب. كردشده را حمايت  تدوين هاي هفرضي

گيري و خلق سازمان يادگيرنده در سازمان جهاد كشاورزي استان گيلان،  بسترهاي مناسب شكل
  :شود مي بياندر ادامه پيشنهادهايي 

، هـر دو شـاخص رضـايت شـغلي و تعهـد سـازماني از طريـق، آداب        پژوهشبر اساس نتايج 
به ايـن معناسـت   اين امر . گذارند مي تأثيراجتماعي بر گرايش كاركنان به خلق سازمان يادگيرنده 

ناشـي  و تعهد آنها نسبت به سـازمان  پذيري  مسئوليتآداب اجتماعي از رفتار مدني كاركنان و  كه
شمار  بهتر  شناخت فرد است از اينكه او جزئي از يك كل بزرگ ةكنند اين رفتارها منعكس. شود مي
در نتيجـه موجـب مشـاركت    . عهـده دارد برهـايي   مسـئوليت سازمان،  ي ازعضو مثابة بهو  رود مي
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اهداف  ويژه در التزام كاركنان در نيل به هب ،عاملاين . شود وي در كاركردهاي سازماني ميسازندة 
  .اهميت استحائز سازمان يادگيرنده بسيار 

مستقيم بر نيل كاركنـان بـه خلـق سـازمان يادگيرنـده، از       تأثيرشاخص رضايت شغلي ضمن 
 تـأثير پـژوهش   ةهاي وجدان كاري و ادب و نزاكت نيـز بـر متغيـر وابسـت     بر شاخص تأثيرطريق 

شود، كاركنان رفتارهاي خاصي فراتر از حداقل  شناسي موجب مي وجدان كاري يا وظيفه. گذارد مي
ادب و نزاكت نيز رفتارهاي اختيـاري معينـي را در پـي خواهـد     . وظايف شغلي محوله انجام دهند

  .كند داشت كه از ايجاد مشكلات ناشي از كار با ديگران جلوگيري مي
بـر   تأثيرمستقيم بر تحقق سازمان يادگيرنده، از طريق  تأثيرد سازماني هم ضمن شاخص تعه

بـه   دوسـتي  نوع عدب. گذارد مي تأثيرپژوهش  ةدوستي و جوانمردي بر متغير وابست هاي نوع شاخص
سودبخشي چون صميميت و همدلي ميان همكاران اشاره دارد كه افراد خواه بـه   و مفيد رفتارهاي

از ايـن   .كننـد  اند، كمك مي با مشكل كاري مواجهبه كاركناني كه  ،غير مستقيميا شكل مستقيم 
روي سازمان و مـديريت آن تحقـق سـازمان يادگيرنـده       چنانچه يكي از مسائل اساسي پيش ،رو

ثري در دستيابي به ايـن هـدف خواهنـد    ؤشده، نقش ميادسازوكار باشد، اين دسته از كارمندان با 
بيـانگر افـزايش شـكيبايي كاركنـان در      ،مثبت تعهد سازماني بر جوانمردي تأثيرهمچنين . داشت

ويژه از آن جهت اهميت دارد كه  اين امر به. هاي نامطلوب در اثر تعهد سازماني است برابر موقعيت
از اين طريق منتقـل   ،تعهد سازماني بر گرايش كاركنان به خلق سازمان يادگيرنده تأثيربخشي از 

شـكايت از  بدون  ،توان انتظار داشت كاركنان برخوردار از سطوح بالاي تعهد بنابراين مي .شود مي
 ،بر ايـن اسـاس   .بيفزايند براي ايجاد يك سازمان يادگيرنده تلاش خود هب هاي نامساعد، موقعيت

 توانـد  مـي  ،اقدامات مديريت سازمان در راستاي افزايش رضايت شغلي و تعهد سـازماني كاركنـان  
زيرا كارمنداني كه ؛ سازمان را در نيل به يادگيري و دستيابي به خلق سازمان يادگيرنده كمك كند

خـود  از شغل خود رضايت دارند، تعهد سازماني و تمايل بيشتري به بروز رفتارهـاي شـهروندي از   
مستقيم به پيشبرد اهداف سازمان  صورت مستقيم و غير هگفته، ب دهند و متغيرهاي پيش نشان مي
  . دنكن يادگيري سازماني كمك مي ةدر زمين

رود مـديران ارشـد و ميـاني     در اين خصوص، انتظار مي گرفته انجاممطالعات با توجه به نتايج 
كرميزي و (گيري  يندهاي تصميمادادن كاركنان در فر سازمان جهاد كشاورزي، از طريق مشاركت

، )2010دكونيك، (اعتماد كاركنان به سرپرست و نيز اعتماد آنها به سازمان افزايش ، )2009دنيز، 
 ـ  رهبر ةو بهبود كيفيت رابط) 2009آوليو، والومبوا، وبر، (شناختي كاركنان  توانمندي روانافزايش 

بـديهي اسـت   . بيفزاينـد رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان بر ، )2009ايشاك و آلام، (عضو 
بـر  درنهايـت  ، پـژوهش شده در ايـن   ارائهبهبود رضايت شغلي و تعهد سازماني نيز از طريق مدل 



  1393 پاييز، 3 شمارة ،6دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــ   518
هـاي ايرانـي و    هـاي سـازمان   با توجـه بـه ويژگـي   . گذارد مي تأثير سازمان يادگيرندهدستيابي به 

رويكردهـاي   دربـارة مهـم   ةگفته، دو نكت بر موارد پيش سازمان جهاد كشاورزي، علاوهخصوص  به
  :شود ذكر مي با كاركنانمديران 

 ةمبادلنظرية رفتارهاي شهروندي سازماني،  ةدر زمين گرفته مباني نظري بيشتر مطالعات انجام
كـه كاركنـان از تعامـل     ابدين معن. مدل اقتصادي از رفتار انسان استنظريه اين . اجتماعي است

را بـه حـداقل برسـانند،     هـا  حـداكثر و تنبيـه  ها را به  ميان خود و سازمان با اين تمايل كه پاداش
اگر فردي كالا يا منبعي را در اختيـار فـرد    ،بر اين اساس). 2005وات و شافر، (كنند  پشتيباني مي

اما ماهيت جبران ايـن  ، انتظار دارد طرف مقابل نيز دست به اقدام مشابهي بزندديگري قرار دهد، 
همچـون احسـاس تعهـد،     يهـاي  روابط با ويژگـي  گونه اين. ري استمبادله و زمان دقيق آن اختيا

 يدر دسترس ـ اگر سازمان بر اين باور است كه كاركنان، منابع. شوند شناخته مي ،قدرداني و اعتماد
چنين سازماني با كاركنانش بيشتر متكـي   ةكار گرفت، رابط هتوان به راحتي آنها را ب هستند كه مي

زمـاني خـود را نسـبت بـه      فقـط  ارگان معتقد است كاركنان. اقتصادي است تا اجتماعيمبادلة به 
دانند كه رابطه با آنها بيشتر مبنـايي اجتمـاعي داشـته باشـد و نـه       رفتارهاي شهروندي متعهد مي

از اين رو كاركنان در پاسخ به رفتارهاي مثبتـي كـه   ). 2010احمدي، فروزنده، صفري، (اقتصادي 
اسـپيتزمولر و  (كننـد   گيرد، اقدام به بروز رفتارهاي شهروندي مـي  در محيط كار با آنها صورت مي

نشـان داده   شدة ايـن پـژوهش   ارائهطور كه در مدل  و رفتارهاي شهروندي همان) 2008دين،  ون
نيرومندي در تحقق سـازمان   ثيرتأمتغير واسطه، داراي صورت  هصورت مستقيم و هم ب هشد، هم ب
  .استيادگيرنده 

همچنين مديريت سازمان جهاد كشاورزي اسـتان بايـد تـلاش كنـد تـا ادراكـي عادلانـه در        
زيرا اگر كاركنان از رفتارهاي سازماني ادراكي عادلانه داشته باشند، نسبت به  كند؛كاركنان ايجاد 

هاي  با احساس تعهد بيشتر و از طريق نگرشهمچنين آنها . سازمان تعهد بيشتري خواهند داشت
هـد  د اجتماعي را افزايش مي ةدر واقع رفتار منصفانه، مبادل. آيند مثبت شغلي، درصدد جبران برمي

تواننـد ادراك   مـديران سـازمان مـي   . دهـد  و اين امر سطح اعتماد را در دو سوي ارتباط ارتقا مـي 
، گسـترش عـدالت در رفتارهـاي    )عدالت توزيعي(ها  پاداش ةعادلانه را از طريق تخصيص عادلان

 ،)اي رويـه عدالت (نظر كاركنان در فرايندهاي ارزشيابي  كردن و لحاظ) عدالت تعاملي(فردي  ميان
   ).2010دكونيك، (توسعه دهند 

. نيست اهايي است و پژوهش حاضر نيز از اين امر مستثن ثر از محدويتأعلمي متپژوهش هر 
سنجي و آن بر اساس نظر هاي هاي پژوهش حاضر اين است كه داده ترين محدوديت يكي از مهم

 ها نگرش بازتابي ازو است كاركنان سازمان جهاد كشاورزي گردآوري شده  خودگزارشي اطلاعات
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ديگـر اينكـه در بررسـي ادبيـات سـازمان       .ستها پرسش به پاسخ در آنها شخصي هاي و قضاوت
دليـل   بـه كـه  كـرد  شناسـايي   تـوان  را مـي  ثر بـر آن ؤاي از عوامـل م ـ  يادگيرنده، طيف گسـترده 

، امكان بررسي تمـامي  آنو همچنين هزينه و زمان اجراي پژوهش هاي ناشي از مدل  محدوديت
  .عوامل ياد شده وجود نداشته است
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