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در صنعت  یو تعهد سازمان يرفتار شهروند، یشغل تیرضا، یمنابع انسان يوربهره تیمدل ساختار عل
 : شرکت آب و فاضلاب استان البرز)ي(مطالعه مورد آب و فاضلاب

 2فرغلامرضا رضایی، *،1زادهعلی بدیع

     دار مکاتبات)(عهده ایران، قزوین، گروه مدیریت، قزوین واحد، اسلامی آزاد دانشگاه، استادیار 1
  ایران، البرز، گروه مدیریت، کرجواحد، اسلامی آزاد دانشگاه، کارشناسی ارشد 2

   1393اسفند: یرشپذ، 1393بهمناصلاحیه: ، 1393آبان: یافتدر یختار

  چکیده
در سازمان مطرح  يدیعامل کل کیبه عنوان  یمنابع انسان يورو بهره بودهآن سازمان  تیاز عوامل موثر در موفق یکیتوانمند در هر سازمان  یمنابع انسان

است تا بتوان با  یو تعهد سازمان یسازمان يشهروند رفتار، یشغل تیرضا، یمنابع انسان يوربهره انیم تیرابطه عل يمدل ساز قیتحق نیهدف از ا. است
شامل  ياستاندارد و جامعه آمار يهاپرسشنامه قیابزار تحق. درشرکت آب و فاضلاب استان البرز کمک نمود یمنابع انسان يورشناخت به بهبود بهره نیا

ها نشان داد افتهی. دیگرد ستفادها یاز روش حداقل مربعات جزئ يمدل ساز يبرا. شرکت آب و فاضلاب استان البرز بود يو قرارداد یکارکنان رسم یتمام
دار یرابطه مثبت معن نیو همچن وجود دارد یو تعهد سازمان یشغل تیرضا، یسازمان يبا رفتار شهروند یمنابع انسان يوربهره انیدار م یرابطه مثبت و معن

در . دارد وجود یسازمان يو رفتار شهروند یشغل تیرضا انیدار میرابطه مثبت معن تاًیو نها یشغل تیو رضا یسازمان يبا رفتار شهروند یتعهد سازمان انیم
  . ارائه شده است یآت قاتیتحق يبرا یشنهاداتیپ انیپا

   یحداقل مربعات جزئ ،يمدل ساختار ،یتعهد سازمان ،یسازمان يرفتار شهروند ،یشغل تیرضا ،یمنابع انسان يوربهره :کلمات کلیدي

  مقدمه-1

مهم عامل  اریدارد و نقش بس یبستگ یها به عوامل مختلفعملکرد سازمان
، زهی ـانگ يدارا که یکارمندان. ستین دهیپوش یبر کس انیم نیدر ا یانسان

 زهیها انگکه به آن یدو تا سه برابر کارمندان ،هستند یمناسب طیابزار و مح
دست  یسازمان انعبا مو شانیانجام موثر کارها يبرا ایو  شودیلازم داده نم

 يهـا روش، مناسـب  یوجود ساختار سـازمان . دارند یبازده، هستند بانیبه گر
کـار متعـادل و از همـه     يفضا، و ابزار کار سالم زاتیتجه، کار آمد ییاجرا

باشـند کـه   یم ـ یاتیاز ضـرور  ستهیو شا تیبا صلاح یانسان يرویمهم تر ن
افراد . ]7[ ردیقرار گ رانیدمورد توجه م دیبا مطلوب يوربه بهره لین يبرا

در واقـع کارکنـان   . هسـتند  یمنـابع انسـان   تیریکانون توجه مد ،سازمان
  کـه کارکنـان توانمنـد و     یانـد و هـر سـازمان   عنصر هر سازمان نیتریاصل

 دیبه عقا یخیاز نظر تار يتوانمند ساز. ]2[ تر استموفق، دارد يورتربهره
 تیریمـد ، کارکنان در کـار  یو عاطف یکردن ذهن ریمانند درگ یو ابتکارات
و  يسـاز  میو انـواع ت ـ  تی ـفیک، کارکنان يشنهادیپ يهابرنامه، مشارکتی

 نیتـر ها با ارزشاز آنجا که انسان. ]8[ شودیمربوط م يابتکارات توسعه ا
و  سیسوئ، ژاپن رینظ شرفتهیکشور پ نیچند ،جامعه هستند یعیمنابع طب

 یهستند بـه خـوب   یمواد معدن و یمواد سوختن، یکاف نیهلند که فاقد زم
، ها و مهارت آنان و آموزشاند که تنها راه توسعه و رشد آنان انسانافتهیدر

و  یانسـان  يروین تیفیدر ضمن بر ک. ..آنان است و يهازهیطرز تفکر و انگ
  و تـداوم آن کمـک کــرده   يوربهــره شیزابـه اف ـ  نـان افــزوده و آسـلامت  

در ... اسـت و  ریو اجتناب ناپذ یاتیامر ح کی، آموزش کارکنان. ]5[ است 
کارکنـان در   يهـا تـلاش  تیهدا یو منطق یاصول يهااز راه یکی قتیحق

قدرت  يبه کار انداز، نهفته ياستعدادها يریسازمان است و باعث به کارگ
لازم در کارکنان خواهد  يفکر يریپذآمدن حس انعطاف دو به وجو لیتخ
  1. ]1[ شد
؛ میری ـعملکرد در نظر بگ يریگاندازه يبرا یرا به عنوان روش يوربهره اگر

 یاز منـابع) و اثربخش ـ  نـه یاسـتفاده به ( ییکارآ یعنیآن  یاصل يهامولفه
 یو اثربخش ـ ییعوامـل بـه کـارآ    ریاز سا شیببه اهداف)  یابیدست زانی(م

  کـه   یعـوامل  یبررس ـ لی ـدل نیبـه هم ـ . ]6[ وابسـته اسـت   یعامل انسـان 
و  نیمـوثر باشـند مـورد توجـه محقق ـ     یمنابع انسان يورتوانند بر بهرهیم

 زی ـن یعوامـل آشـکار و برخ ـ   نیاز ا یها قرار دارد که برخسازمان رانیمد
   .مکنون است

شود کـه در آن   دهیدر کالبد سازمان دم دیبا يورفرهنگ بهبود بهره روح
-بهـره  يهادر برنامه. ]6[ دهدیم لیرا تشک يهسته مرکز یانسان يروین انیم

و در  شـود یم یکـار توجـه انـدک    يرویو بالقوه ن میاغلب به سهم عظ يور
 تیریبر کارکنان مد شتریب، يوربه سطوح بالاتر بهره یابیدست يبرا، مقابل

، کارکنان حداقل نقش را دارنـد ، هابرنامه نیاز آنجا که در ا. گرددیم هیتک
                                                        

* abadizadeh@gmail.com  
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 ـاسـت  ینیب شیقابل پ جینتا  ـ، یتفـاوت  ی: ب   . ]3[ و مقاومـت  ياعتمـاد  یب
توسـعه   يبرا يروش راهبرد کی قیاز طر تواندیها مدر سازمان يوربهره

بـا بهبـود    یتوسعه منـابع انسـان   بیترت نیو به ا ابدیبهبود  یانسان يروین
از عوامل مهم در بالا بودن  یکیکارکنان  تیرضا. شودیمتصل م يوربهره
نگـرش اسـت و    ینـوع  یشـغل  تیرضـا . کارکنان است یو اثربخش ییکارآ
. افـراد توجـه دارنـد    یشـغل  تیهمواره به سه علت به موضوع رضا رانیمد

رابطـه   کی ـ يوربهـره  ای ـ دی ـفرد و تول یغلش تیرضا نیتوان بیم نخست
فـرد   یشـغل  تیرسد که رضایبه نظر م نیچن ،دوم. مشاهده کرد میمستق

سـرانجام  . کارکنان رابطه معکوس داشته باشـد  ییو جابجا بتیغ زانیبا م
 تیدر برابر کارکنان خود احساس مسئول رانیتوان استدلال کرد که مدیم

بـه   یابیدسـت . نـد یآنها را ارضـا نما  یعاطف ظراز ن دیو با ندینمایم یانسان
و  یاخلاق ـ یهمراه با روش ـ، یو اثر بخش ییبا حداکثر کارآ یاهداف سازمان

  . ]4[ ستا یمنابع انسان تیریمد یاصل تیمسئولانه ن
آن بر عملکرد  ریمورد توجه قرار گرفته و تاث ریاخ يهاکه در سال يامولفه

در آغاز  است که یسازمان يمفهوم رفتار شهروند ،شودیم یکارکنان بررس
به طور کلی آن دسته  .مطرح شد 1983به وسیله بتمن و اورگان در سال 
از سـوي   اريرغم اینکه اجبگیرد که علیاز رفتارهایی مورد توجه قرار می

جانـب   هـا از در سـایه انجـام آن   ،هـا وجـود نـدارد   سازمان براي انجام آن
  .شود یهایی ایجاد مکارکنان براي سازمان منفعت

و در ارتبـاط   یمنابع انسان تیریکه در مد يرفتار يرهایاز متغ گرید یکی
. اسـت  یتعهـد سـازمان   ،ارکنان مورد توجه قرار گرفته اسـت ک يوربا بهره

 مورهـد و گـریفین  . ه شـده اسـت  ئسازمانی تعاریف مختلفی ارا ي تعهدبرا
 زا. انـد  سازمانی را احساس هویت و وابستگی فرد به سازمان دانسـته  تعهد

جایی و غیبت اثـر   نظر آنان تعهد و پایبندي بر رفتارهاي مهمی مانند جابه
کارکنانی که . مدهاي مثبت و متعددي داشته باشداتواند پی گذارد و می می

مـدت  ، تري در کار خـود دارنـد   نظم بیش، داراي تعهد و پایبندي هستند
  . ]9[ کنند مانند و بیشتر کار می بیشتري در سازمان می

 يادی ـز یفیو ک یکم يهاشاخص یمنابع انسان يوربهره يریگاندازه يبرا
 ـا. شـود یاستفاده م ACHIVE از مدل قیتحق نیدر ا. اندافتهیتوسعه   نی
کـرده انـد و    یمعرف ـ 1980در سـال   تیو گلد اسم یرا هرس یفیمدل ک

 تی ـحما ،زشیانگ ،؛ شناختییرا با هفت عامل توانا یمنابع انسان يوربهره
  . ]10[ دنسنجیم ياعتماد و سازگار ،بازخورد ،یسازمان

  پژوهشفرضیات -2

دار وري منابع انسانی و رضایت شغلی رابطه مثبـت و معنـا  : بهره1فرضیه 
  . دارند

وري منابع انسانی و رفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت و : بهره2فرضیه 
  . دار دارندمعنا

دار منابع انسانی رابطـه مثبـت و معنـا    وري: تعهد سازمانی و بهره3فرضیه
  . دارند

  . انی و رضایت شغلی رابطه مثبت و معنادار دارند: تعهد سازم4فرضیه
: تعهد سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت و معنادار 5فرضیه
  . دارند

دار روندي سازمانی رابطه مثبت و معنـا : رضایت شغلی و رفتار شه6فرضیه
 . دارند

  . نمایش داده شده است )1(مدل مفهومی پژوهش در شکل 

  پژوهش اتیدب ا-3

، یشغل تیرضا، یانسان يروین يوربهره میمفاه یقسمت به بررس نیا در
 نهیشیاز پ ياپرداخته و خلاصه یسازمان يشهروند رفتار، یسازمان تعهد

  . میینمایپژوهش را ارائه م

  در سازمان یانسان يروین يوربهره 3-1
آن است و  يوراف در هر سازمان ارتقاء سطح بهرهاهد نیاز مهمتر یکی

 یانسان يروین يوربهره. دارد يمحور ینقش يوربهره جادیانسان در ا
 یعلم قیبه طر یانسان يروی: به حداکثر رساندن استفاده از منابع نیعنی

 .و مصرف کنندگان رانیمد، کارکنان تیها و رضانهیبه منظور کاهش هز
به منظور حرکت  یانسان يروی: حداکثر استفاده مناسب از نیعنیهمچنین 

 به دست آوردن. نهیزمان و حداقل هز نیدر جهت اهداف سازمان با کمتر
، یانسان يرویاستعداد و مهارت ن، توان، کار يرویحداکثر سود ممکن از ن

 يبرا یفیبه عنوان تعر زیمکان ن، زمان زاتیتجه، پول، نیماش، نیزم
 يو اعتلا یانسان يرویدر ن يگذار هیسرما. آورده شده است يورهبهر

 يوربهره شیافزا یو اساس یاصل يهاها و راهنهیاز زم یکیکار  يروین تیفیک
توان یم ياقتصاد يهایدر بررس. جامعه است يرشد اقتصاد عیو تسر

در واقع . است »ياقتصاد«مفهوم کاملاً  کی یانسان هیگفت که سرما
 تواندیم اتیخصوص نیچرا که ا ؛است هیسرما یانسان نوع یفیک اتیخصوص

  . گردد شتریرفاه ب و درآمد و شتریب دیو تول يورموجب بهره
 نامندیم ینگرش درباره کار و زندگ کیمفهوم و  کی، روش کیرا  يوربهره

 .شودیم ستهینگر ینیجهان ب کیفرهنگ و  کیو در واقع به آن به شکل 
 لیتواند دخیم یاجتماع، يفرد یکار و زندگ، در همه شئونات يوربهره

محسوب  يدرآمد سرانه هر کشور کننده در نییشاخص تع کیباشد و 
درآمد سرانه آن کشور  دیهر کشور با یمل يوربهره شیافزا يشود و برایم

  . ]11[ کند دایپ شیافزا

  تیو گلداسم یمدل هرس 3-2
به منظور کمک به ، )1980( به وسیله هرسی و گلداسمیت اچیو مدل

علت وجود مشکلات عملکرد و به وجود آوردن  مدیران در تعیین
در . ریزي گردید هاي تغییر به منظور حل این مشکلات طرح استراتژي

دو هدف ، هرسی و گلداسمیت، تدوین مدلی براي تحلیل عملکرد انسانی
قدم اول در مدل اچیو توجه به انگیزش و توانائی  ؛تنداصلی را در نظر داش

پرتر ولاولر با افزودن تصور نقش یا درك مستقل قدم دوم را . پیروان است
پیروان جهت انجام مناسب هر کار و وظیفه باید . این ایده را بسط دادند

گام بعدي را لورنس و  .درك صحیحی از نحوه انجام آن داشته باشند
علاوه بر مسائل گفته شده سازگاري  شدند لارنس برداشتند و متوجه

ن و محیط کار نیز نقش مؤثري در انجام فرهنگ هدایت و حمایتی سازما
 که شامل آموزش هر را عامل بازخورد، مدل اچیو. مناسب هر کاري دارند

هرسی و  .داند بسیار مؤثر می ،روزه و ارزیابی رسمی در عملکرد افراد است
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مدیریت عملکرد اثر بخش را از میان  هگلداسمیت هفت متغیر مربوط ب
هاي عملکردي واژه  حروف اول هریک از متغیر اند و با ترکیب بقیه برگزیده

مدیران  .خاطر سپردن مطرح نمودنده را جهت ب ACHIEVEحرفی هفت
مدل اچیو در باره چگونگی اثر بخشی در عملکرد فعلی و یا  با استفاده از

پردازند و آنگاه باید یبالقوه پیروان در زمینه یک تکلیف خاص به ارزیابی م
هاي لازم را  حصر به فرد آن مشکل خاص قدمهاي من مطابق با علت

  هاي آن عبارتند از: یجوی بردارند هفت عامل مدل اچیو با چاره
A دانش و مهارت ، : توانائی- C ) درك یا تصور نقش) : وضوح– H :

: ارزیابی  E - انگیزش یا تمایل) : انگیزه ( I -حمایت سازمانی)کمک (
 -اعمال معتبر و حقوقی پرسنل): اعتبار ( V -آموزش و بازخورد عملکرد)(

E ) 14[ تناسب محیطی): محیط[ .  

   یشغل تیرضا 3-3
، )1938( هاپاك رابرت توسط شغلی رضایت توصیف براي کلاسیک تلاش
، شناختی عنوان ترکیبی از موارد روان وي رضایت شغلی را به. شد انجام

شخص از شغل شود تا  فیزیولوژیک و محیطی تعریف کرد که باعث می
شغلی را تابعی از  ضایتهرسی و بلانچارد ر. خود اظهار رضایت کند

دانند و  انطباق و سازگاري انتظارات سازمانی بــــا نیازهـاي فرد می
معتقدند در صـورتی که بین این دو عـامل همـاهنـگی و تعادل موجود 

انتظارات هم برآورنده ، شود و عملکرد توأماً رضایت شغلی حاصل می، باشد
  . ]9[ کند متقابلاً نیازهاي فرد را تأمین می، سازمان است و هم

  یتعهد سازمان 3-4
تلاش ، و همکاران تعهدسازمانی را نوعی حمایت از اهداف سازمان، پورتر

   .دانند ي عضویت در سازمان می براي تحقق اهداف سازمان و تمایل به ادامه
مطالعاتی که با سایر محققان از شان و در  در مطالعات مشترك و آلن میر

اند با تفکیک دو بعد نگرشی و رفتاري  تاکنون انجام داده 1984سال 
. اند ه کردهئتعهدسازمانی تعاریف متفاوتی ارا براي هر یک از ابعاد، تعهد

را با بعد  مستمر عاطفی و هنجاري را با بعد نگرشی و تعهد ها تعهد آن
عاطفی عبارت است از  ز نظر آنان تعهدا. اند رفتاري تعهد مطابقت داده

بودن با  ابراز هویت با سازمان و عجین، وابستگی عاطفی به سازمان
هنجاري عبارت است از احساس التزام و دین به سازمان و  سازمان؛ تعهد

هایی است که با ترك  مستمر درك هزینه و تعهد، ي کار در سازمان ادامه
  . ]18[ شود متوجه فرد می ازمانس
تلاش فراوانی که براي تعریف تعهدسازمانی و مطالعه و تحقیق  رغم به

ها و  رسد هنوز هم برخی ابهام به نظرمی، ي آن صورت پذیرفته درباره
  وجهی مشکلات در این زمینه وجود دارد که بخشی از آن به دلیل چند

از  تر سازمانی بسیار پیچیده مفهوم تعهد. هاي اجتماعی است بودن پدیده
شد و هنوز هم تعریف یکسانی بین  است که در ابتدا تصور می آن

آلن و میر در مطالعات خود به این نتیجه . پژوهشگران وجود ندارد
ي  رسیدند که تعهد به عنوان یک حالت روانی داراي سه بعد است و ایده

. با طراحی یک مقیاس سه بعدي آزمون کردند 1990خود را در سال 
 بعد دیگري با نام تعهد، عاطفی و مستمر تعهد یی یعنها بر دو بعد قبل آن

ي واینر در  ي مطالعه پایه این بعد تعهدسازمانی بر. هنجاري اضافه کردند

بود که ادعا کرد یکی از دلایل تعهد افراد به سازمان وجود 1982سال 
ها این سه نوع تعهد را در چند کلمه  آن. هاست نوعی الزام اخلاقی در آن

شوند و در سازمان  مند و وابسته می ند: افراد به سازمان علاقهخلاصه کرد
 (تعهد الزام دارند ها آن، عاطفی) (تعهد خواهند ها می زیرا آن ،مانند می

  . ]17[ مستمر) (تعهد ها نیاز دارند هنجاري) و آن

  رفتار شهروندي سازمانی  3-5
مطرح شد و  1983و اورگان در سال  مفهوم در آغاز به وسیله بتمن نیا

گیرند که علیرغم به طور کلی آن دسته از رفتارهایی مورد توجه قرار می
ها وجود ندارند در سایه انجام اینکه اجباري از سوي سازمان براي انجام آن

. شوند یاد مـهایی ایجان منفعتـان براي سازمـها از جانب کارکنآن
شهروندي سازمانی شامل رفتارهاي اختیاري کارکنان است که  يها رفتار

ها نیست و مستقیماً توسط سیستم رسمی پاداش جزء وظایف رسمی آن
کلی سازمان را  میزان اثربخشی ولی، شوند یسازمان در نظر گرفته نم

شناسایی نشده ، آشکار به وسیله سیستم پاداش رسمی. دهد افزایش می
  . ]16[ بخشد  یلکرد موثر سازمان را ارتقاء مو به طور حجمی عم است

  مدل ارگان  3-6
در مقاله خود به تفضیل به مفهوم سازي پدیده رفتار شهروندي  اورگان

 بنديها را به پنج بعد دستهگونه رفتارهایی از این او نمونه. پردازدسازمانی می
پادساکف و مطرح شدند و  1988این پنج بعد توسط اورگان در سال . کرد

مقیاس  دامبا کمک تحلیل عاملی براي هر ک 1990همکارانش در سال 
  :سنجشی ایجاد کردند

نوع دوستی: کمک به دیگر اعضاي سازمان در رابطه با مشکلات  -
مانند کارکنانی که به افراد تازه وارد و یا کم ، وظایف مرتبط است

  . کنند  یمهارت کمک م
شود که از حداقل ري گفته میاختیا هاییوجدان کاري: به رفتار -

که بیشتر از حالت معمول مثل فردي ، رود یالزامات نقش فراتر م
ماند و یا کارمندي که وقت زیادي را براي استراحت سرکار می

  . دکن  یصرف نم
به تلاش کارکنان براي جلوگیري از  ملاحظه):توجه و احترام ( -

  . شودمی ها و مشکلات کاري در رابطه با دیگران گفتهتنش
جوانمردي و گذشت (رادمردي): نشان دادن تحمل و گذشت در  -

  . باشد یشرایط غیر ایده ال سازمان بدون شکایت کردن م
پذیري ): تمایل به مشارکت و مسئولیتیمدن لتی(فض رفتار مدنی -

   باشد یدر زندگی سازمانی و نیز تصویري مناسب از سازمان م
]17 ،16[ . 

  یسازمان يو رفتار شهروند یو تعهد سازمان یشغل تیارتباط رضا 3-7
 مطالعه مستقل بوده است) 55 يبند(که حاصل جمع لیفرا تحل کی در

 تیو رضا یتعهد سازمان ،افراد به طور خاص یمشخص شد نگرش شغل
 گریاز د شیرا ب یسازمان يرفتار شهروند ینیبشیپ ییتوانا یشغل
ارتباط  یشغل تیو رضا يرفتار شهروند. ]20[ دارد يرفتار يهاریمتغ
به  یشغل تیبه همراه رضا یتعهد سازمان. دارند گریدار با همدیمعن
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   فیـتوص یانـسازم يدـمفهوم شهرون روـشیدرآمد و پشیوان پـعن
  . ]19[ شوندیم

  روش پژوهش -4

 یابی که از نوع پژوهش از روش پژوهش پیمایشی یا زمینه نیا در
  . استفاده شده است، هاي توصیفی است پژوهش
. آید حاضر به لحاظ نتیجه از انواع تحقیقات کاربردي به شمار می تحقیق

  تبیینی است؛ -به لحاظ هدف از نوع تحقیقات توصیفی

  آماري  ي جامعه 4-1
اداره آب و  يآماري این پژوهش کلیه کارکنان رسمی و قرارداد ي جامعه

نفر بوده  695 قیجامعه تحق تعداد کل افراد. باشدیفاضلاب استان البرز م
  .اندبوده يقرارداد زینفر ن 50 و ینفر کارکنان رسم 645 انیم نیکه از ا

  قیتحق یو مکان یقلمرو زمان 4-2
اجرا شده  1393 رماهیتا ت 1392ماه  يد یزمان يدر بازه قیتحق نیا 

شرکت آب  يو واحدها يواحد ستاد آن شامل ییایاست و محدوده جغراف
 ،طالقان ،نظرآباد ،ساوجبلاغ ،کرج :يهاشهرستان، و فاضلاب استان البرز

  . بوده است سیاشتهارد و فرد
  

  گیري نمونه و روش نمونه 4-3
اساس  نیمتناسب استفاده شد که بر ا یاز روش تصادف يرینمونه گ يبرا

شرکت آب و فاضلاب استان البرز در هر شهرستان  ياز واحدها کیاز هر 
 یبه صورت تصادف، به نسبت تعداد افراد شاغل در آن به کل کارکنان

) و با استفاده از N=695( با توجه حجم جامعه. انجام شد يریگنمونه
دست آمد ه ب 248) اندازه حجم نمونه 1970و مورگان ( یسجدول کرج

قرار  يآمار يهایو مورد بررس لیتکمپرسشنامه  210تعداد  نیکه از ا
  . گرفت

  ابزار پژوهش  4-4
 يوراستاندارد بهره يهاهاي این پژوهش پرسشنامه ابزار گردآوري داده

فرم - سوتا نهی(م یشغل تیرضا، ]14[ تیو گلد اسم یهرس یانسان يروین
تعهد ، ]16[ یاورگان و کانوسک یسازمان يرفتار شهروند، )یسوال 20

 هاپرسشنامه. ال استؤس 85 يدارا باشد ویم ]17[ ری یآلن و م یسازمان
(در  سابقه کار، تیجنس، سن، شده ادی يهاریمتغ يریگبر اندازه لاوهع

. دهدیپاسخ دهندگان را مورد پرسش قرار م لاتیسازمان مربوطه) و تحص
 يآن از لحاظ محتو ییخبرگان قرار گرفته و روا یها مورد بررسپرسشنامه

  . شد دیتائ

  ابزار ییایپا یبررس 4-5
این پژوهش براي برآورد پایایی همسانی درونی از تکنیک محاسبه  در

در روش آلفاي کرونباخ بین . استفاده شده است ضریب آلفاي کرونباخ
   گرفته همبستگی آزمون یا ابزار نمره کل با هاگویه تک تک هاينمره
 گویه در که افرادي رودبر این است که انتظار می فرض آن در و شودمی

 عمل گونهآن نیز دیگر هايگویه در گیرندنمره معینی را می نیمعی
 یک سنجش راستاي در شده طراحی ابزار هايگویه همه چون، نمایند

، باشد نزدیکتر 1 مقدار به معیار این چه هر. هستند معین خصیصه یا چیز
 قابل 70/0حداقل  يمعمولاً آلفا. است ییبالا یدرون همسانی گرنشان
 ییایپا زانیم نیاز ابعاد و همجن کیهر  يآلفا به ازا ریمقاد. است قبول

  . آورده شده است )1( کل پرسشنامه در جدول يبرا
  

  کرونباخ يآلفا ری:مقاد )1(جدول 
 ضریب آلفا  بعد پرسشنامه

 8822/0 وري نیروي انسانی بهره

 6608/0 تعهد سازمانی

 7815/0 رضایت شغلی
 8566/0 رفتار شهروندي سازمانی

 8/0 کل
  

 یتمام يکرونباخ برا يآلفا ریشود مقادیظه محگونه که ملاهمان
  . دارد يریگابزار اندازه ییایاز پا یحاک نیاست و ا 70/0ها بالاتر از شاخص

  ها روش گردآوري داده 6- 4
خاطر  نانیاطم جادیکارکنان و ا نیپخش کردن پرسشنامه ب قیاز طر

که کارکنان بدون نیها (انام بودن پرسشنامه یمحرمانه بودن و ب يبرا
اطلاعات  ياقدام به پر کردن پرسشنامه کنند) به گرد آور یگونه نگرانچیه

   .میپرداخت

  ها روش تجزیه و تحلیل داده 7- 4
 Smartنرم افزار ها و ازداده به توصیف SPSS 20استفاده از نرم افزار با

PLS2. 0 روابط  یبررس يبرا يریگو اندازه يساختن مدل ساختار يبرا
  . ها استفاده شدداده نیب یعلّ

  )ی(حداقل مربعات جزئ یروش حداقل مربعات جزئ 4-8
 یمعرف 1975ابتدا توسط هرمان ولد در سال  یحداقل مربعات جزئ روش

دو  شامل یمربعات جزئحداقل ، يمعادلات ساختار يمشابه مدل ساز
) کندیپنهان را مشخص م يرهایمتغ نی(که روابط ب يساختار بخش مدل

 يریگپنهان را اندازه ریها با هر متغ(که رابطه شاخص يریگاندازه و مدل
 ریمقاد براورد يکه برا وزن روابط نیهمچن، شده است لیتشک )دینمایم

. ]12[ شودیمحاسبه م، رود یپنهان بکار م يرهایمتغ ي مورد مطالعه
مرتبط با  يا هیفرض چیشامل ه«آن است که  یحداقل مربعات جزئ تیمز

 اتیو بالطبع بدون فرض ]13[ »شود ینم يریگ اندازه اسیمق ای تیجمع
 .است یعمل، يافاصله اسیو مق یبیترت، یاسم يرهایو با متغ یعیتوز

 یمواقع، شودیم هیتوص یکه استفاده از حداقل مربعات جزئ يگریمورد د
 زرلیل ،حجم نمونه کوچک است یوقت. است که حجم نمونه کوچک است

  . کندیعمل م یببه خو یاما حداقل مربعات جزئ ستیکار آمد ن
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  پژوهش يهاافتهی -5

 يرهایمتغ نیارتباط ب یبه بررس، )1( در شکل یتوجه به مدل مفهوم با
. میپردازیم PLSبا استفاده از روش  قیتحق يهاهیمدل و آزمون فرض

مدل  )2(شکل. میا استفاده کرده SmartPLSمنظور از نرم افزار  نیبد
نمودار اعداد  نیدر ا. دهدیاستاندارد نشان م نیپژوهشگر را در حالت تخم

اول تحت عنوان  يدسته. شوندیم میبه دو دسته تقس بیراض ایو 
 نیروابط ب، میگفت زیهستند که همانطور که قبلا ن يریمعادلات اندازه گ

. باشند یها) ملی(مستط آشکار يرهایها) و متغیضیپنهان (ب يرهایمتغ
 يبارها. ندیگو یعامل يبارها معادلات را اصطلاحاً نیموجود در ا بیضرا
پنهان  ریمشاهده شده و متغ يرهایمتغ انیم یهمبستگ درصد، یعامل

که چند  استي این هدهند. دهند و مجذور آنها نشانیمربوطه را نشان م
 نییاش تبشاخص مربوطه قیپنهان از طر ریمتغ کیدر  انسیدرصد از وار

 کندیکه مشخص م ندیگو يریگمدل اندازه، مدل را نیا یبطور کل. شودیم
 يریگاندازه یمناسب يهاپنهان توسط شاخص يرهایاز متغ کیهر ایآ

، شتریب اش سهمپنهان مربوطه ریمتغ يریگشدند؟ کدام شاخص در اندازه
، بزرگتر باشد، یشاخص یعامل دارد؟ اگر بار يکدام شاخص سهم کمتر و

اش  مربوطه ریمتغ يریگ بدان معناست که سهم آن شاخص در اندازه
هستند که مطابق با  يساختار تمعادلا، دوم ي دسته. باشد یم شتریب

 يباشند و برایپنهان م يرهایمتغ نیب یروابط علّ، نیشیپ يهاگفته
، معادلات نیموجود در ا بیبه ضرا. شوندیاستفاده م اتیآزمون فرض

 بیضر  شاخص یضیاعداد داخل ب. شودیگفته م ریمس بیضرا اصطلاحاً
 ریچند متغ ای کیدهد که ینشان م نییتع بیضر. باشندی) مR2( نییتع

و  نییوابسته را تب ریمتغ کی انسیمستقل در مجموع چند درصد از وار
مستقل  ریمتغ يمقدار برا نیاست که ا یعیطب نیبنابرا. کنندیم هیتوج

هر . باشد یم از صفر شتریوابسته مقدار ب ریمتغ يو برا، برابر صفر يمقدار
   ریمستقل بر متغ ریمتغ ریتاث بیضر نیبنابرا، باشد شتریب زانیم نیچه ا

مدل پژوهشگر را در حالت اعداد  )2( شکل. باشدیم شتریوابسته ب
آماره  انداز مدل با استفاده از روش خودراه نیدر ا. دهدینشان م يمعنادار
 ي(بارها يریگمعادلات اندازه ی) مربوط به تمامودنتیاست - ی(ت tآزمون 

بنابر . ) محاسبه شده استریمس بی(ضرا يمعادلات ساختار زی) و نیعامل
در  یزمان یو بار عامل ریمس بیضر ودنتاستی ، یت عیتوز یبحران ي هیناح

) قرار 2,2- ( ي خارج از بازه t ي معنادار است که مقدار آماره 05. 0سطح 
 بیضر ای یعامل بار، ردیبازه قرار گ نیدرون ا t ي و اگر مقدار آماره رد؛یگ

  . ستیمعنادار ن ریتاث، ریمس
 یتمام نیبنابرا، دارند) قرار 2,2-خارج از بازه (، tآماره  ریمقاد یتمام
با توجه به . درصد معنادار هستند 5 يها در سطح آلفا مدل ریمس بیضرا
قرار  یمورد بررس ریمدل به شرح ز يهاهیفرض tآزمون  يداریمعن ریمقاد

  :ردیگیم
رابطه مثبت و معنادار  یشغل تیو رضا یمنابع انسان يور: بهره1 هیفرض

  شود)یم دی(تائ. دارند
رابطه مثبت و  یسازمان يو رفتار شهروند یمنابع انسان يور: بهره2 هیفرض

  شود)یم دی(تائ. معنادار دارند
رابطه مثبت و معنادار  یمنابع انسان يورو بهره ی: تعهد سازمان3هیفرض

  شود)یم دی(تائ. دارند
. دار دارندرابطه مثبت و معنا یشغل تیو رضا ی: تعهد سازمان4هیفرض
  شود)یم دی(تائ

رابطه مثبت و معنادار  یسازمان يو رفتار شهروند ی: تعهد سازمان5هیفرض
  شود)یم دی(تائ. دارند
رابطه مثبت و معنادار  یسازمان يو رفتار شهروند یشغل تی: رضا6هیفرض

  . شود)یم دی(تائ .دارند
  
  

  
 : مدل مفهومی پژوهش)1(شکل 
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 حاصل از بوت استراپ)مدل با ضرایب تی استیودنت (: )2(شکل 

 

  يریگجهینت -6

، یانسان منابع يوربهره يبرا تیساختن مدل علّ قیتحق نیا هدف
بر . بوده است یو تعهد سازمان یسازمان يرفتار شهروند، یشغل تیرضا

متناسب  يریگو نمونه استاندارد يهااساس با استفاده از پرسشنامه نیا
شرکت آب و  يو قرار داد یها از کارمندان رسمداده يآوربه جمع

حداقل  يساز با استفاده از مدل. البرز اقدام به عمل آمد تانفاضلاب اس
  حاصل گشت: ریز جیو نتا لیها تحلداده یمربعات جزئ

و تعهد  یسازمان يوندرفتار شهر، یشغل تیرضا با یمنابع انسان يوربهره
و  یشغل تیبا رضا یتعهد سازمان. رابطه مثبت و معنادار دارد یسازمان

 یشغل تیرضا تاًینها. دار داردرابطه مثبت و معنا یسازمان يرفتار شهروند
  . رابطه مثبت و معنا دار دارد یسازمان يبا رفتار شهروند

 یشغل تیخلاق، یمنابع انسان يوربهره يشاخص اعتماد برا نیهمچن
و تعهد  یسازمان يرفتار شهروند يو احترام برا توجه، یشغل تیرضا يبرا

  . دارند يشتریب تیاهم یتعهد سازمان يمستمر برا
  گردد:یارائه م ندهیآ قاتیتحق يبرا نیز ریز شنهاداتیپ
مانند  یمنابع انسان يوردر ارتباط با بهره گرید یعوامل سازمان یبررس -

  .یمیکار ت ییتوانا، سازمان یچابک، یفرهنگ سازمان
به عنوان  یمنابع انسان يورو کاهش بهره شیافزا در نظر گرفتن عوامل -

  .کینقاط ضعف و قوت سازمان از منظر استراتژ
  گرید يهادر سازمان قیتحق نیا يهاریمتغ يسازمدل -
 قی(تحق یزمان يهادر دوره یمنابع انسان يوربهره راتییتغ یبررس -

  )یطول
  .یمنابع انسان يوربهره يریگدر اندازه گرید يهااستفاده از مدل -
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