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  1394 اردیبهشت: یرشپذ ،1394 فروردین، اصلاحیه: 1393بهمن: یافتدر یختار
  چکیده

گیرد. در راستاي این ها در جهت بقا، توسعه و پیشرفت فراگیر آنها شکل می سازماندر محیط رقابتی کسب و کار امروز، عمده نگرانی و تکاپوي 
هاي ارزیابی، مدیریت و بهبود آن، چه در سطح واحدها و چه در سطح کارکنان و مدیران یکی از  هدف خطیر مباحث مربوط به عملکرد و شیوه

کارکنان رابطه  رفتار شهروند سازمانییکی از عواملی است که با  نیت شغلیامرسد رضایت از  به نظر می باشد. مباحث عمده و مورد توجه می
شهروندي کارکنان موقت و  رفتار ي امنیت شغلی باها سازي بین مولفهبررسی رابطه و مدلهدف از انجام این تحقیق مستقیم و معناداري دارد. 

گیري به روش و نمونه دانشگاه علوم پزشکی قزوینعبارت بودند از کارکنان پژوهش آماري  جامعه باشد. می می دانشگاه علوم پزشکی قزویندائ
ها از هر دو روش  و تجزیه تحلیل داده بوده دو متغیره همبستگی و از نوعنفر بوده است. روش انجام تحقیق روش توصیفی  120تصادفی و با حجم 

شده است. نتایج تحقیق حاکی از وجود ارتباط مستقیم و معنادار  استفاده )AMOSو  SPSS استنباطی (و به کمک نرم افزار آماري توصیفی و
  بوده است.دانشگاه علوم پزشکی و رفتار شهروندي سازمانی بر سطح عملکرد کارکنان در  امنیت شغلیمیان 

  امنیت شغلی، رفتار شهروندي، کارکنان علوم پزشکی : کلیدي واژگان
  

  مقدمه -1

هاي نوآور، فعالانه آموزش و  یابیم که سازمان در مقوله منابع انسانی در می
کنند.  توسعه دانش اعضاي خود را آن طور که روزآمد باشد تشویق می

آورند تا ترس از  امنیت شغلی در سطح عالی براي کارکنان خود فراهم می
بخشند که  کاهش دهند و به افراد جرأت می ،به خاطر اشتباهرا اخراج 

یابد پیشتازان تغییر  اي جدید تکامل می تغییرپذیر باشند. زمانی که اندیشه
بخشند و آن را حمایت  فعالانه و با شور و شوق اندیشه را تعالی می

دهند که نوآوري به  شوند و اطمینان می کنند بر مشکلات چیره می می
  ].8[ مرحله اجرا در خواهد آمد

به  را ها میزان رضایت افراد از شرایط کاري، ممکن است اشتیاق مثبت آن
که در مورد امنیت شغلی،  يکار غنی شده تحت تاثیر قرار دهد. افراد

پرداخت، روابط کارکنان و سرپرستی، رضایت نسبی دارند، نسبت به 
ا بنابراین سطح بالاتري از رضایت ر ؛تري دارند مشاغل خود گرایش مثبت

هاي رضایت  شوند تا سازه دارند. این چهار جنبه شرایط کاري ترکیب می
مفهوم رفتار شهروندي سازمانی اولین بار  از شرایط کاري را شکل دهند.

یاي علم ارائه شد. میلادي به دن 1980توسط باتمان و ارگان در اویل دهه 
رفت اي که در زمینه رفتار شهروندي سازمانی انجام گتحقیقات اولیه

و یا رفتارهایی بود که کارکنان در  ها بیشتر براي شناسایی مسئولیت
شدند. با وجود آنکه این  می سازمان داشتند ولی اغلب نادیده گرفته

ي سنتی عملکرد شغلی به طور ناقص اندازه گیري و ها رفتارها در ارزیابی
در بهبود اثربخشی ، گرفتند می اوقات مورد غفلت قراریا حتی گاهی

که در محل کار را این اعمال و رفتارها  ].3،2،1[ سازمانی مؤثر بودند
اي از رفتارهاي مجموعه« :کنند می افتند اینگونه تعریفاتفاق می

داوطلبانه و اختیاري که بخشی از وظایف رسمی فرد نیستند، اما با این 
 هاي سازمانوجود توسط وي انجام و باعث بهبود مؤثر وظایف و نقش

  1].3،2،1[» وندش می
در عصر حاضر مشتري مداري، و ارج نهادن به مشتري یک سلاح 

یی که در جستجوي حفظ ها شود و به ویژه شرکت می راهبردي محسوب
مشتریان موجود و شناسایی و جذب مشتریان موجود و شناسایی و جذب 

جدید هستند. نیروي حیاتی در یک سازمان خدماتی کارکنان  مشتریان
باشند و  می باشد و کارکنان خط مقدم که تولید کننده خدمات می آن

کنند و به عنوان مزیتی بر سازمان  می همان کارکردهاي بازاریابی را ایفا
ي خدماتی ها آیند و یکی از مهمترین موضوعاتی که سازمان می به حساب
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شوند چگونگی انگیزش کارکنان خدماتی است و به این  می با آن مواجه
دهند تا نتیجتاً این  می ها و وظایف خود را به خوبی انجامشمنظور نق

اطمینان حاصل شود که مشتریان خدمات را با کیفیت بسیار بالایی 
بنابراین بر  ؛دریافت نمایند که عملکرد خدمات در ماهیتشان نهفته است

خلاف کالاهاي معمولی کیفیت خدمات تا حدود زیادي به چگونگی تماس 
کنند بستگی دارد و نگرش این  می که با مشتریان کار ینو تعامل کارکنا

توجهی بر ادراك مشتریان تأثیر قابل ،کارکنان و رفتارهاي آنها با مشتریان
از این منظر علاوه بر  ..از کیفیت خدمات و نتیجه رضایتمندي آنها دارد

از قبیل  ها ي اضافی نقشها و فعالیت ها ي تعریف شده نقشها فعالیت
تواند عامل بسیار مهمی براي مشخص نمودن  می شهروندي سازمانیرفتار 

  کیفیت خدمات باشد.
ساختار رفتارهاي شهروندي سازمانی به دنبال شناسایی، اداره و ارزیابی 

نمایند و با  می رفتارهاي فرانقش کارکنانی بوده که در سازمان فعالیت
  . م آورندـفراه گونه خود، موجبات اثربخشی سازمانی رارفتارهاي شهروند

کنند و  می امروزه کارکنان، بیشتر از گذشته درباره زندگی کاري خود فکر
 خواهند، می آنها شغل مطمئن، درازمدت و ارضا کننده ؛نگران هستند

کارمندان اغلب حرفه خود را با امید و انتظاراتی ویژه براي رسیدن به 
به پیشرفت خود،  کنند و اکثر آنها می بالاترین سطح در سازمان شروع

 دهند. می ها اهمیتها و پاداشرسیدن به قدرت، کسب بالاترین مسئولیت
ي سازمانی، ها نیروي انسانی به عنوان یکی از ارزشمندترین سرمایه

ترین منبع در اقتصاد دانش محور امروز کمیاب مهمترین مزیت رقابتی و
شگرفی که بر اثربخشی  شود. این سرمایه ارزشمند به دلیل اثرقلمداد می

ي سازمانی به لحاظ اهمیت ها سازمان دارد؛ گوي سبقت را از دیگر سرمایه
ها و مدیران با ربوده است. بر همین اساس است که امروزه سازمان

ترین هاي مختلف، سعی در جذب بهترین و زبدهکاربست راهکارها و شیوه
  کند.وضوع را مشخص میساله اهمیت این مکه این م نیروي انسانی را دارند

ویژگی ارزشمند نیروي انسانی که امروزه توجه بسیاري را به همچنین 
باشد. این متغیر با خود جلب کرده است، رفتار شهروندي سازمانی می
کند که براي انجام الهام از یک شهروند خوب، کارمندي را توصیف می

سازمان، از هیچ وظایف خود و به طور کلی براي کمک به عملکرد بهتر 
ود فروگذار نیست. از تلاشی حتی افزونتر از وظایف از پیش تدوین شده خ

هاي اخلاقی ارزش، و رفتارها در سازمان ها بناي همه ارزشآنجا که زیر
 .است

جمله مسائلی است که کارکنان  در زندگی سازمانی امنیت شغلی از
فکري  روانی و کند و بخشی از انرژي می مشغول ها را به خودسازمان

صورتی که کارکنان از این بابت به  در شود. می سازمان صرف این مسئله
انرژي  با فراغ بال توان و ،سطح مطلوبی از آسودگی خاطر دست یابند

 دهند و سازمان نیز می اختیار سازمان قرار فکري و جسمی خود را در
شود وقتی بحث امنیت شغلی می .گردد می هاي انسانیکمتر دچار تنش

شود  می تضمین حقوق و مزایا در ذهن تداعی موضوع رسمی شدن و
درصورتی که در دنیاي امروز امنیت شغلی درگرو رسمی شدن و استخدام 

لذا . امنیت شغلی است بلکه تواناسازي کارکنان محور ،مادام العمر نیست
موجب با اهمیت  نظر ایجاد امنیت شغلی جهت ایجاد رفتارهاي مورد

دارد که  می شدن و داشتن ضرورت این تحقیق است و محقق را بر آن
  هاي لازم را براي بررسی این موضوع انجام دهد.تلاش

ي ها سازي بین مولفهحقیق هدف اصلی بررسی رابطه و مدلدر این ت
شهروندي کارکنان موقت و دایمی دانشگاه علوم  امنیت شغلی با رفتار

  باشد. می پزشکی قزوین

 ادبیات پژوهش  -2

  رفتار شهروندي سازمانی  2-1
) بر این اعتقادند که رفتارهاي شهروندي سازمانی 2003( 1بولینو و تورنلی

اول این که به طور مستقیم قابل ارتقا و . داراي دو مولفه اصلی هستند
شوند که به  هایی حاصل میتقویت نیستند. دوم این که از مجموعه تلاش

) به 1983(  2ارگان و نیر. گیرد انتظار سازمان از کارکنان شکل میواسطه 
اند. آندرسون و  دو حیطه نوع دوستی و پذیرش عمومی اشاره کرده

) رفتارهاي شهروندي سازمانی را در بعد فردي و 1988( 3گربینگ
  . کنند سازمانی طبقه بندي می

دسته تقسیم انی را به سه ) رفتارهاي شهروندي سازم1991(4گراهام 
  : کند می

  الف) اطاعات سازمانی
  ب) وفاداري سازمانی
  ج) مشارکت سازمانی

اطاعت سازمانی توصیف کننده رفتارهایی است که ضرورت و مطلوبیت 
آنها شناسایی شده و در ساختار معقولی از نظم و مقررات، پذیرفته 

ل وظایف و اند. رفتارهایی نظیر احترام به قوانین سازمانی، انجام کام شده
هاي  توانند شاخص ها با توجه به منابع سازمانی، می انجام دادن مسئولیت

  اطاعت سازمانی تلقی گردند. 
وفاداري سازمانی نیز شامل وفاداري به خود، سایر افراد، واحدها و 

ي میزان فداکاري کارکنان در راه هاي سازمانی است و بیان کننده بخش
  اع از سازمان است. منافع سازمانی و حمایت و دف

مشارکت سازمانی نیز به معناي درگیر بودن در اداره سازمان است. براي 
توان به حضور در جلسات، به اشتراك گذاشتن عقاید خود با  نمونه می

  دیگران و آگاهی به مسائل جاري سازمان اشاره نمود. 
شهروندي توان مهمترین ابعاد رفتارهاي  بندي دیگر، میهمچنین در طبقه

شرافت  -  هایی از آنها به شرح زیر دانست سازمانی را به همراه ذکر نمونه
مند بودن به حیات سازمان را نشان هروندي: مشارکت مسئولانه و علاقش

 . به سازمان استدهد که در برگیرنده علائق و تعهد نسبت  می
انین و رفتارهایی فراتر از نیازهاي شغلی که به حضور، اطاعت قو :وجدان -

                                                        
1. Bolino & turnley  
2. Organ and near  
3. Anderson & garbing  
4. Graham  
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  . گردد مقررات، مرخصی گرفتن و غیر بر می
هاي داوطلبانه نسبت به دیگران است رفتارهاي کمکی: به معناي کمک -

(ایثار، صلح و امید و روحیه دادن) و جلوگیري از اتفاقات و مشکلات کاري 
  .است

به معناي تحمل عوارض و مشکلات اجتناب ناپذیر کاري  :جوانمردي -
 بدون اعتراض است. 

هاي  سازي قوانین، مقررات و دستورالعملپذیرش و درونی :اطاعت -
سازمان است که باعث پیروي صادقانه فرد حتی زمانی است که هیچ 

  .گیردنظارتی صورت نمی
سازمان است و  به معناي احساس هویت و پیروي از مدیر و :وفاداري -

هاي بیرونی و متعهد ماندن با  شامل حمایت از سازمان در مقابل تهدید
  .سازمان حتی تحت شرایط مخالف است

هاي داوطلبانه کارمندان براي افزایش  شامل فعالیت :خود رشدي -
هاي شغلی و همگام بودن با آخرین اطلاعات  ها، تواناییمعلومات، مهارت

خود است که شامل سه بعد مشارکت اجتماعی، در زمینه رشته تخصصی 
  حمایتی و شغلی است. 

هاي رفتارهاي  ) مهمترین مولفه1389نیا (غلام حسینی، بجانی و ملکی
  کنند: شهروندي سازمانی را از قرار زیر معرفی می

  آداب اجتماعی -
  نوع دوستی -
  وجدان کاري -
  همکاري و مشارکت داوطلبانه با سازمان و همکاران -
  وفاداري -
  ادب و نزاکت -

ترین طبقه ترین و رایجیکی از معروف 2000پادساکف در سال 
هاي صورت گرفته در مورد ابعاد رفتارهاي شهروندي سازمانی را  بندي

  هاي هفتگانه ذیل ارائه شده است:ارائه نمود که در قالب آیتم
 نوآوري فردي -
 تعهد سازمانی -
 منديخودرضایت -
 جوانمردي -
 رفتارهاي یاري رسانانه -
 فضیلت مدنی -
  ].27[رشد فردي  -

 محققین دیگر، ابعاد رفتارهاي شهروندي سازمانی را با کمی تغییر و
  اند: در قالب موارد شش گانه زیر ارائه نموده

  1وفاداري -
  2فداکاري -
  3توجه و احترام -

                                                        
1. Loyalty  
2.Altruism  
3. Courtesy  

  4مشارکت -
  5وظیفه شناسی -
  .تحمل پذیري و روحیه جوانمردي -

 :کند تقسیم می نوع دو رابه سازمانی شهروندي رفتار6مارکوزي 
 وفعال مثبت کمک و یاري -
وارد  لطمه فرد سازمان و همکاران به که رفتارهایی از اجتناب -

 .کند می
 در دیگران به کمک که است هایی فعالیت شامل شهروندي عملکرد

 کارهاي انجام رد شدند داوطلب و سازمان از کارشان،حمایت انجام
 تبیین براي شود. بطورخاص میشامل  را پذیريمسئولیت یا جانبی

 این که نماید ارائه می پنج بعدي مدلی سازمانی شهروندي عملکرد
 ز:ا عبارتند ابعاد
 تکمیل براي که العادهفوق تلاش و شوقو  شور با توأم پشتکار -

 است؛ ضروري آمیزموفقیت به طور کاري هاي فعالیت
 رسمی بصورت که کاري هاي فعالیت انجام براي شدن داوطلب -

 نیست؛ افراد وظیفه کاري از بخشی
 بادیگران؛ همکاري و مساعدت -
 سازمانی. هاي رویه و مقررات از پیروي -
 سازمانی. اهداف از دفاع و حمایت پشتیبانی، -

هاي کاري مرتبط، داوطلبانه و  رفتارهاي شهروندي سازمانی بیانگر فعالیت
رسمی شغل و اختیاري بوده و به طور مستقیم و ضمنی از طریق توصیف 

هاي پاداش، سازماندهی شده و در نهایت کارایی و اثربخشی سیستم
را به عنوان  رفتارهاي شهروندي سازمانی 7بخشد. ارگان سازمان را ارتقا می

وري و همبستگی و انسجام در اقدامات مثبت کارکنان براي بهبود بهره
ان معتقد داند که وراي الزامات سازمانی است. ارگ هاي کاري می محیط

است که رفتارهاي شهروندي سازمانی، رفتارهاي فردي و داوطلبانه است 
هاي پاداش در سازمان طراحی نشده است به وسیله سیستم که مستقیماً

  . اما با این وجود بر عملکرد کلی سازمانی موثر است
، منصور مومنی، محمود دهقان نیري، محمدرضا اخوان 1389سال در 

سازي ساختاري تاثیر مدل«فر در تحقیقی با عنوان رئیسیانوري و کامیار 
به بررسی » هاي مجازي ابعاد رفتارهاي شهروندي سازمانی بر عملکرد تیم

تواند عملکرد  ابعاد مختلف رفتارهاي شهروندي سازمانی پرداختند که می
 کسب تحولات به ها را تحت الشعاع قرار دهد. آنها معتقدند باتوجه تیم

هاي موفق هستند ها سنگ بناي تشکیل دهنده سازمان امروزه تیم وکار،
اي برخوردار  ها از اهمیت ویژه براین تعیین عوامل موثر بر عملکرد تیمبنا

کنند که یکی از مهمترین عوامل تاثیر گذار  است. همچنین آنها اذعان می
 باشد.  ها، رفتارهاي شهروندي سازمانی می بر عملکرد تیم

دهد که رفتارهاي شهروندي سازمانی  آمده نشان می نتایج بدست 
                                                        

4. Participation  
5. Compliance  
6. Markoczy  
7. Organ  
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هاي مجازي موثر است. البته از میان  بر کارایی و اثربخشی تیم مستقیماً
فاقد تاثیر بوده ولی سایر » رادمردي«ابعاد رفتارهاي شهروندي سازمانی، 

هاي  ابعاد مانند نوع دوستی، وجدان، احترام و تکریم اخلاق و فضیلت
  اند.  ها داشته ستقیمی بر عملکرد تیممدنی، تاثیر م

، تحقیقی توسط اسماعیل غلام حسینی، حسین بجانی و 1389در سال 
ها و پیامدهاي رفتار  عوامل تاثیرگذار، مولفه«عماد ملکی نیا با عنوان 

که  به انجام رسید. در این تحقیق بیان گردید» شهروندي سازمانی
به همکاري، قادر به توسعه  ها بدون تمایل داوطلبانه افرادسازمان

اثربخشی خرد جمعی خود نیستند. زیرا در حالت اجباري، شخص وظایف 
در حد  خود را در راستاي قوانین و مقررات قابل قبول سازمان و صرفاً

دهد. ولی در همکاري داوطلبانه، افراد به بهترین  رعایت الزامات انجام می
ش و ابراز همکاري را ارائه شکل و در بالاترین سطح ممکن، کوشش، تلا

شود. رفتار  دهند که به شکوفایی هر چه بیشتر سازمان منجر می می
شهروندي سازمانی یک تفکر و ایده است و مشتمل بر رفتارهاي متنوعی 

هاي سازمانی،  رویه هاي اضافی، پیروي از قوانین ومانند پذیرش مسئولیت
ضایتی و مشکلات در حفظ و توسعه نگرش مثبت، شکیبایی و تحمل نار

 .سر کار است
موعه نتایج و پیامدهاي رفتارهاي شهروندي جبه ارائه م نتایج این تحقیق

  :پردازد. این نتایج عبارتند از سازمانی می
  بهبود عملکرد کارکنان -
  افزایش اثربخشی -
  افزایش بهره وري -
  تشویق کار تیمی -
  وفاداري مشتریان -
  بهبود کیفیت خدمات و محصولات -
  غیبت و ترك شغلکاهش  -

، حبیب ا... جوانمرد و محمد افراز در تحقیقی به بررسی 1389در سال 
 تیمی پرداختند. رابطه میان رفتارهاي شهروندي سازمانی و عملکرد

هاي کاري خود دهد که نگرش فرد به تیم نتایج این تحقیق نشان می
هدایت شونده و شفافیت نقش فرد در تیم به صورت مثبت بر تعهد 

وجدان کاري و فضیلت  یاسی تاثیرگذار است و تعهد سیاسی نیز برس
دهد که ارتباط معناداري  شهروندي موثر است. همچنین نتایج نشان می
ها و رفتارهاي شهروندي میان تعارض فرد در تیم و تعهد به سیاست

  سازمانی وجود ندارد.
شهروندي رفتارهاي «در تحقیقی با موضوع  1و پنگ ، لین2010در سال 

به بررسی رابطه میان ابعاد مختلف رفتارهاي » سازمانی و عملکرد
شهروندي سازمانی و ابعاد مختلف عملکرد افراد با در نظر گرفته 

در این . اي انسجام گروه و کارایی جمعی پرداختند متغیرهاي واسطه
 پاسخگو که عموماً 462آوري اطلاعات از تحقیق به منظور جمع

هاي مورد  بع انسانی بودند، از طریق توزیع پرسشنامه، دادهکارشناسان منا
                                                        
1. Lin and peng  

دهد که رفتارهاي شهروندي  آوري گردید. نتایج تحقیق نشان مینیاز جمع
اي  به طور موثري بر ابعاد عملکرد موثر است و فاکتورهاي تعدیل کننده

  نظیر انسجام گروه و کارایی جمعی نیز بر این رابطه تاثیرگذار است. 

   نیت شغلیام 2-2 
منظور از امنیت شغلی این است که سازمان موجبات تواناسازي فرد را 

سازمان وابسته به فرد ، نظر تخصصی و توانمندي فراهم کند، بطوري که از
  شود و در بیرون نیز به تخصص و توانمندي فرد نیاز باشد.

  :ابعاد امنیت شغلی 2-3
در تحقیقی با موضوع ، 2، محقق کانادایی کاترین وانتس2009در سال 

به  "فرهنگ، رضایت شغلی و تعهد سازمانی در هند و ایالات متحده"
بررسی و مقایسه روابط میان تعهد سازمانی و ابعاد رضایت شغلی پرداخت. 

سوال را  42اي مشتمل بر  نامهاین تحقیق که از نوع پیمایشی بود، پرسش
س از جمع آوري آنها، در میان مهندسین و کارشناسان سازمانی توزیع و پ
ها پرداخت. نتایج نشان  با استفاده از مدل رگرسیون به تجزیه تحلیل داده

هاي آمریکایی، دهد که هم در سازمانهاي هندي و هم در سازمان می
  رضایت شغلی با تعهد سازمانی کاملا مرتبط و به هم وابسته است. 

در  3ستان و ایرماكهاي کوروزوم،  ، سه محقق ترك به نام2008در سال 
تحلیل مسیر تعهد سازمانی، مشارکت شغلی و رضایت "تحقیقی با عنوان 

روابط ساختاري میان رضایت و درگیري شغلی و سه  به بررسی "شغلی 
بعد اصلی تعهد سازمانی پرداختند. این تحقیق در صنعت گردشگري و 

ن، هتلداري ترکیه انجام شد و مهمترین ابزار گردآوري داده در آ
ها در میان کارکنان  هاي کتبی بوده است. این پرسشنامه پرسشنامه

آوري گردید. نتایج ه در یک منطقه مشخص، توزیع و جمعستار 5هتلهاي 
این تحقیق نیز حاکی از ارتباط مثبت ابعاد رضایت شغلی و تعهد سازمانی 
است. همچنین رابطه مثبتی میان رضایت شغلی و مشارکت سازمانی 

 ده است. گزارش ش
عوامل "تحقیقی در کشور کره جنوبی و با موضوع   4، وانگ2008در سال 

در کشور کره  "ي رضایت شغلی در میان افسرهاي پلیستعیین کننده
جنوبی به انجام رساند. این تحقیق با هدف شناسایی عوامل موثر بر سطح 

انجام  رضایت افسران ومقایسه رضایت آنها با مناطق دیگر انجام گرفت. در
نظر، گردآوري هاي مورد سر سوالات انجام و دادهاف 1500این تحقیق، از 

ها پرداخته شد.  گردید و به کمک مدل لجستیک به تجزیه تحلیل داده
دهد که تفاوت معناداري میان سطح رضایت  نتایج تحقیق نشان می

روستایی وجود ندارد. با این حال  افسران پلیس در مناطق مختلف شهري
مل چندي بر میزان رضایت افسران، کاملا تاثیرگذار هستند. این عوامل عوا

  عبارتند از:
  مدت زمان خدمت در طول روز -

                                                        
2.Catherine kwantes  
3.Kuruzuum , cetin & irmak  
4.Hwang  



  49-60 )1394( 21 تحول و توسعه مدیریت مجله
 

53  

  1رتبه کاري -

 منديعلاقه -
) معتقدند که به طور کلـی تحقیقـات پیرامـون    2008مایو و همکارانش (

  :شود کارکنان، به سه گروه اصلی تقسیم می رضایت شغلی
در  و همکـاران  3؛ وگـاس 1999 در سـال  همکارانو  2تحقیقات مولرالف) 
 5هاي جمعیـت شـناختی   بر ویژگیکه  1981 در سال 4ونس و2001 سال

  تاکید دارند.
ماننـد   ب) تحقیقاتی که بر جو مـدارس، فرهنـگ سـازمانی تاکیـد دارنـد     

کیفیت و  و همچنین تاکید بر 1993 در سال 6تحقیقات فایراستوئن و پنل
 ونـس  و 1992، 7استرف تحقیقات مانند عملکرد آنهاآموزان و سطح دانش

در  8رتهـا   ماننـد تحقیقـات  و تاکید بر حمایت همکـاران   1981 در سال
  . 2001 در سال  9بوگلرتحقیقات مانند  و سبک رهبري 1994 سال

کارکنـان تاکیـد دارنـد ماننـد       10هـاي روانـی   ج) تحقیقاتی که بر ویژگـی 
 در سـال  14وو و شـورت  13خود کـارایی و  2002 در سال 12مرتلر 11انگیزه
1996 .  

رفتار شهروندي سازمانی: گامی دیگر در جهت بهبود عملکرد سازمان در -
قلی پور و آرین  حسنی کاخکیاحمد  بر اساس تحقیقاتکه  قبال مشتري

   بدست آمده است.1386در سال
شـود   مـی  انسـانی حاصـل   منـابع  پرورش طریق از که شغلی امنیت ابعاد 

  از:عبارتند 
ي هـا  توان و ظرفیت تخصصی افراد یکی از مولفـه  :تواناسازي تخصصی - 

تـوان   وقتی سازمان موجباتی فـراهم کنـد کـه دائمـاً    ، امنیت شغلی است
تخصصی افراد تقویت شود، حاصـل آن انجـام کارهـاي کیفـی اسـت کـه       

طرفـه بـین    شود و یک رابطـه دو  می فرد در آن تضمین منفعت سازمان و
شود. بدون اینکه بحث استخدام دائم و رسـمی در   می ایجاد فرد و سازمان

نتیجـه امنیـت    در شـود و  مـی  سازمان وابسته به تخصص فـرد  میان باشد
طرف دیگر فردي که داراي توان تخصصـی   از شود. می شغلی فرد تضمین

  بـود.  بالایی باشد در بیرون از سازمان از جایگاه مناسبی برخوردار خواهـد 
جسارت و عمل: داشتن توان تخصصی بـالا بـراي امنیـت     تواناسازي در - 

صدگفته چون نیم کردار  دو"بلکه تخصص به مصداق  ،شغلی کافی نیست
گرفتـه شـود. بکـارگیري تخصـص خـود نیـاز بـه         کـار ه بایستی ب "نیست

عمـل آمـوزش ببیننـد و     ها بایسـتی در سازمان تخصصی دارد. یعنی افراد
 کنـان موجـب کارگشـایی در سـازمان    شوند. پرورش جسارت در کار توانا

                                                        
1.rank 
2.Mueller  
3.Vegas  
4.Vance  
5.Demographic factors  
6.Firestone and pennel  
7.Ostroff  
8.Heart  
9.Bogler  
10.Psychological characteristics  
11.motivation 
12.Mertler  
13.Self efficacy  
14.Wu and short  

طریـق   کارگشا وابسـته هسـتند. بنـابراین از    ها به افرادشود و سازمان می
تـوان امنیـت شـغلی درون سـازمانی و بـرون       مـی  تواناسازي در جسـارت 

  سازمانی کارکنان را تامین کرد.
بلکـه   ،شودامنیت شغلی یکباره حاصل نمی :تواناسازي در تجربه آموزي -

گیـرد. افـرادي کـه داراي تـوان      می فرایندي است که به مرور زمان شکل
طریـق مـدون    تجربه آموزي هستند پس از مدتی امنیت شغلی خود را از

کـه   کنند. تجربه آموزي این حسن بزرگ را دارد می کردن تجارب تضمین
 جلـوگیري  هـا  هزینـه  وقـت و ، ها، اتـلاف انـرژي  کاريدر سازمان از دوباره

توانـد امنیـت    مـی  کند. بنابراین تواناسازي کارکنان در تدوین تجـارب  یم
طریـق بکـارگیري ایـن تجـارب در      شغلی درون سازمانی را تضـمین و از 

  شود. می بیرون سازمان امنیت شغلی برون سازمانی نیز تامین
رضایت شغلی چیزي نیست که بتوان سریع ایجاد  :تقویت رضایت شغلی -

گیـرد. در   می کرد بلکه فرایندي است که تحت تاثیر عوامل مختلف شکل
خاطر ه شود و این ب می امنیت شغلی کارکنان تضمین، سایه رضایت شغلی

  :این است که در اثر رضایت شغلی
جهـت   هاي کـاري را در شوند که فعالیت می کارکنان بطور قبلی راضی *

  ؛افزایش کمی و کیفی انجام دهند
  ؛دارندجهت رشد کمی و کیفی خود گام برمی در *
* ؛کنندمی عاطفی مطلوبی دربین خود ایجاد جو  
  ؛دارندجهت رشد اجتماعی خود گام برمی در*
اینکه کارکنان سازمان بتوانند درحد  :هاي رفتاريتواناسازي در مهارت - 

امنیت شـغلی   ایفاي نقش کنند، بیانگر وجودهاي بیرون انتظارات سازمان
بایستی قابلیـت انعطـاف پـذیري را در     هاسازمان. و امنیت اجتماعی است

تقویت کنند تـا آنهـا بتواننـد بـا انـدك جـرح و تعـدیل در         کارکنان خود
از ایـن بابـت امنیـت     هـا را بـرآورده و  هایشان نیاز سایر سازمانتوانمندي

هاي رفتاري موجـب جـذب   ازي کارکنان در مهارتشغلی داشته باشند. تواناس
  شود. می شود و از این طریق امنیت شغلی تامین می توسط بازار کار آنها

تجربه آموزي داراي اهمیـت   آنچه در :هاي ارتباطیتواناسازي در مهارت -
اینکـه   خود به تخصص نیاز دارد.، تبادل تجارب. است تبادل تجارب است

خارج سازمان دست به تبادل تجارب بزننـد تضـمین   کارکنان در داخل و 
اگـر افـراد سـازمان داراي تجربـه باشـند ولـی       . کننده امنیت شغلی است

تواننـد از آن اسـتفاده   نمـی  نتوانند آن را بیان کنند سازمان و افراد دیگـر 
بایستی توانمندي تبادل تجارب را در کارکنان تقویت  هاکنند. بنابراین سازمان

  و... براي خود بازاریابی کنند. توانمندي، هنر، بیان تخصصی کنند تا با
تفکـر  ، فن و هنري است که باید آموخـت ، تواناسازي در تفکر: فکرکردن -

معلولی و  فلسفی و درك روابط علت و، هاي اجتماعیسبب شناخت ارزش
نیز معرفت به پیوستگی کلیه مسائل مادي و معنوي که زنـدگی انسـان را   

رفـع موانـع و    ها وشود. تفکر منطقی عامل درك علت می ستدربرگرفته ا
  ].7[ سازندگی جهان است مایه پیشرفت وها و گشایش راه

هـاي جدیـد را   کارکنان ایده وقتی سازمان زمینه تفکر افراد را فراهم کند،
فکرکـردن   آموزند، فن و هنر می کنند و نحوه تفکر را می تولید و کاربردي
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وقتی کارکنـان سـازمانی بتواننـد    . شغلی افراد استتضمین کننده امنیت 
هـاي  موقعیـت  هم در داخل سازمان و هم در خارج سازمان از خوب فکر کنند
هـاي عصـر   خاطر این است که سـازمان ه شوند و این ب می خوبی برخوردار
  هاي متفکر و خلاق نیاز دارد.حاضر به انسان

بـا امنیـت شـغلی رابطـه      وجدان کـار  :تواناسازي وجدان کاري کارکنان -
هاي عصـر حاضـر بـه کارکنـانی نیـاز دارنـد کـه        مستقیمی دارد. سازمان

هـا  سـازمان  هاي وجدان کار در آنها تجلی عملی پیدا کرده باشـد. شاخص
هـاي توجـه بـه امنیـت     یکی از راه هاي باوجدان هستند ووابسته به انسان

کـاربردي   ورش وشغلی کارکنان فراهم کردن بستر لازم بـراي ایجـاد، پـر   
وقتی وجدان کاري افراد سازمان توانا شـده باشـد   . کردن وجدان کار است

 ايهم در داخل سازمان و هم درخارج سازمان از امنیت شغلی تضـمین شـده  
  برخوردار هستند.

این تحقیق از متغیر مستقل امنیت شغلی و یک متغیر وابسته کلی (رفتار 
ه است. در بررسـی ارتبـاط بـین    شهروندي سازمانی کارکنان) تشکیل شد
هـاي   هـا و مولفـه   ی را بـه گویـه  این دو متغیر، رفتارهاي شهروندي سازمان

گانه تفکیک کردیم و فرضیات تحقیق را بر مبناي این طبقـه بنـدي   هفت
 :مولفه عبارتند از 7این  انجام دادیم.
 b1 :وفاداري 
 b2 :توسعه شخصی 
 b3 :جوانمردي 
 b4 :اطاعت سازمانی 
 b5 :نوعدوستی 
 b6 :ابتکارات 
 b7 :رفتارمدنی 

مولفـه   7ایـن  . مولفه استفاده کردیم 7به منظور سنجش امنیت شغلی از 
 :عبارتند از

a1 تواناسازي تخصصی : 
a2تواناسازي در جسارت و عمل تواناسازي در تجربه آموزي : 
a3تقویت رضایت شغلی :  
a4هاي رفتاري: تواناسازي در مهارت 
a5 هاي ارتباطیدر مهارت: تواناسازي 
a6توانا سازي در تفکر : 
 a7تواناسازي وجدان کاري کارکنان :  

 چارچوب مفهومی پژوهش  -3

  دهد. می ) چارچوب مفهومی این پژوهش را نشان3شکل (
   ي پژوهشها فرضیه -4

 :فرضیه اصلی
رفتار شهروند سازمانی کارکنان دائمـی و موقـت دانشـگاه     ابامنیت شغلی 

  .دارد رابطهعلوم پزشکی قزوین 

  فرضیات فرعی:
رفتار شهروند سازمانی کارکنـان   باغیر مستقیم  رابطهتواناسازي تخصصی 

  دارد.دائمی و موقت دانشگاه علوم پزشکی قزوین 
غیـر   رابطـه  تواناسازي در جسارت و عمـل تواناسـازي در تجربـه آمـوزي    

رفتار شهروند سازمانی کارکنان دائمی و موقت دانشـگاه علـوم    بامستقیم 
  دارد.پزشکی قزوین 

رفتـار شـهروند سـازمانی     بـا غیـر مسـتقیم    رابطـه  تقویت رضایت شـغلی 
  دارد.کارکنان دائمی و موقت دانشگاه علوم پزشکی قزوین 

 ـ  رابطـه  هاي رفتـاري تواناسازي در مهارت رفتـار شـهروند   ا غیرمسـتقیم ب
  دارد.سازمانی کارکنان دائمی و موقت دانشگاه علوم پزشکی قزوین 

رفتـار شـهروند    بـا غیر مسـتقیم   رابطه هاي ارتباطیتواناسازي در مهارت
  دارد.سازمانی کارکنان دائمی و موقت دانشگاه علوم پزشکی قزوین 

کارکنـان   رفتار شهروند سازمانی باغیر مستقیم  رابطهتوانا سازي در تفکر 
  دارد.دائمی و موقت دانشگاه علوم پزشکی قزوین 

رفتـار شـهروند    بـا غیـر مسـتقیم    رابطه تواناسازي وجدان کاري کارکنان
  دارد.سازمانی کارکنان دائمی و موقت دانشگاه علوم پزشکی قزوین 

   روش پژوهش-5

این تحقیق براساس اهداف از نـوع کـاربردي اسـت و از نظـر جمـع آوري      
از نوع توصیفی است که بصورت همبستگی دو متغیره قابل بررسی  ها داده

جامعه آماري این تحقیق شامل کارکنان دائمـی و موقـت دانشـگاه     است.
با توجه  گردد. می انتخاب نفر 185 تعدادباشد که  می علوم پزشکی قزوین

گیري در روش نمونه .شودانتخاب می 120به جدول مورگان حجم نمونه 
  باشد. می روش نمونه گیري تصادفیاین پژوهش 

  ي پژوهش ها آزمون فرض -6

به دلیل اینکه سطح معناداري متغیر مستقل تحقیق یعنی امنیت 
شغلی و متغیر وابسته تحقیق یعنی رفتار شهروندي سازمانی 

است، فرض صفر تایید و ادعاي نرمال بودن توزیع  05/0بزرگتر از 
  .شوداین متغیرها پذیرفته می

  
  : آزمون نرمال بودن متغیرهاي تحقیق )1(جدول 
  وضعیت  سطح معناداري   آماره آزمون   متغیرهاي تحقیق

  نرمال  202/0  071/1  امنیت شغلی

  نرمال  052/0  349/1  رفتارشهروندي سازمانی
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  گیري متغیر امنیت شغلیمدل اندازه 6-1

 
  گیري متغیر امنیت شغلی: مدل اندازه)1(شکل 

  :)1(لازم به ذکر است که در شکل 
a1 : تواناسازي تخصصی 
a2 :تواناسازي در جسارت و عمل تواناسازي در تجربه آموزي  
a3 :تقویت رضایت شغلی   
a4 :هاي رفتاريتواناسازي در مهارت  
a5 :هاي ارتباطیتواناسازي در مهارت  
a6توانا سازي در تفکر :  
 a7 :تواناسازي وجدان کاري کارکنان  

  
هاي بدي برازش مدل هستند ملاك RMR و RMSEA) 2( در جدول

باشند.  07/0باید کمتر از  RMRو  08/0باید کمتر از  RMSEA که
هاي خوبی برازش مدل هستند و ملاكCFI و AGFI ،GFIهمچنین 

باشد و در کل هر چقدر به مقدار یک  90/0میزان آن بهتر است بیشتر از 
  تر باشند بهتر است.نزدیک

  گیري متغیر امنیت شغلیهاي برازش مدل اندازه): شاخص2جدول (

RMR GFI AGFI CFI RMSEA 

063/0 950/0 923/0 905/0 067/0 

دار باشند و در  ) بایستی معنی3جدول با توجه به اینکه بارهاي عاملی (
باشند، لذا دار میهاي این متغیر بارهاي عاملی معنیمورد تمامی گویه

  مانند.ها در مدل نهایی باقی میتمام گویه
  
  
  

  هاي متغیر امنیت شغلیداري و بارهاي عاملی گویه): نتایج معنی3جدول (
  داريسطح معنی  نسبت بحرانی  بار عاملی  هاگویه

A1 484/0  190/3  000/0  
A2 709/0  757/3  000/0  
A3  339/0  501/2  012/0  
A4 452/0  054/3  002/0  
A5 510/0  284/3  001/0  
A6 522/0  327/3  000/0  
A7 480/0  172/3  002/0  

 
  

  گیري متغیر رفتار شهروندي سازمانیل اندازهمد 6-2

 
  گیري متغیر رفتار شهروندي سازمانی: مدل اندازه)2(شکل 

  
  :)2(لازم به ذکر است که در شکل 

b1 :وفاداري 
b2 :توسعه شخصی  
b3 :جوانمردي  
b4 :اطاعت سازمانی  
b5 :نوعدوستی  
b6 :ابتکارات  
b7 :رفتارمدنی  

هاي بدي برازش مدل هستند ملاك RMR و RMSEA )4( در جدول
باشند.  07/0باید کمتر از  RMRو  08/0باید کمتر از  RMSEA که

خوبی برازش مدل هستند و  هايملاكCFI و AGFI ،GFIهمچنین 
باشد و در کل هر چقدر به مقدار یک  90/0میزان آن بهتر است بیشتر از 

  تر باشند بهتر است.نزدیک
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  گیري متغیر رفتار شهروندي سازمانیهاي برازش مدل اندازه: شاخص)4(جدول 

RMR GFI AGFI CFI RMSEA 

059/0 943/0 913/0 910/0 069/0 

دار باشند و  ) بایستی معنی5با توجه به اینکه بارهاي عاملی (جدول 
باشند، لذا دار میعاملی معنیهاي این متغیر بارهاي در مورد تمامی گویه

 مانند.ها در مدل نهایی باقی میتمام گویه
هاي متغیر رفتار داري و بارهاي عاملی گویه: نتایج معنی)5(جدول 

  شهروندي سازمانی
 داريسطح معنی نسبت بحرانی بار عاملی هاگویه

 012/0 502/2 340/0 وفاداري
 004/0 900/2 574/0 توسعه شخصی

 002/0 036/3 680/0 جوانمردي
 002/0 088/3 736/0 اطاعت سازمانی

 002/0 043/3 688/0 نوعدوستی
 002/0 056/3 701/0 ابتکارات
 002/0 039/3 684/0 رفتارمدنی

 

  هاي برازش مدل مفهومی پژوهش: شاخص)6(جدول 

RMR GFI AGF
I CFI RMS

EA 

061/0 930/0 902/0 911/0 078/0 

  
روابط بین متغیرهاي پژوهش را بر اساس فرضیات اصلی و  )7( جدول
مثبت  رابطهدهد. با این تفاسیر اامنیت شغلی مطرح شده نشان می فرعی

داري بر رفتار شهروندي سازمانی دارد و این ضریب تاثیر نیز و معنی
باشد. بدین معنی که با افزایش یک واحدي در امنیت شغلی می 800/0
شود. به همین تار شهروندي سازمانی بهبود حاصل میواحد در رف 800/0

دار و غیر مستقیم معنی رابطهصورت تمامی هفت بعد متغیر امنیت شغلی 
  96/1(نسبت بحرانی بالاي . دمثبتی بر رفتار شهروندي سازمانی دارن

است لذا این دو مطلب 05/0داري کمتر از باشد و نیز سطح معنیمی
   ).باشدمی 1Hتاییدي بر فرض 

  
 

  
  ها : جدول روابط میان سازه)7(جدول 

  نتایج  ضریب   داريسطح معنی  نسبت بحرانی  هاروابط میان سازه

 H1تایید 800/0 012/0 503/2 امنیت شغلی بر رفتار شهروندي سازمانی رابطه

 H1تایید  373/0 002/0 025/3  بر رفتار شهروندي سازمانی تواناسازي تخصصی غیر مستقیم رابطه

تواناسازي در جسارت و عمل تواناسازي در تجربه غیر مستقیم  رابطه
  بر رفتار شهروندي سازمانی آموزي

 H1تایید  654/0 000/0 592/4

 H1تایید  238/0 043/0 022/2  بر رفتار شهروندي سازمانی تقویت رضایت شغلیغیر مستقیم  رابطه

 H1تایید  552/0 000/0 114/4  بر رفتار شهروندي سازمانی هاي رفتاريتواناسازي در مهارتغیرمستقیم  رابطه

بر رفتار شهروندي  تواناسازي در مهارتهاي ارتباطیمستقیم غیر رابطه
  سازمانی

 H1تایید  546/0 000/0 077/4

 H1تایید  453/0 000/0 547/3  غیر مستقیم توانا سازي در تفکر بر رفتار شهروندي سازمانی رابطه

 H1تایید  579/0 000/0 612/3  بر رفتار شهروندي سازمانی تواناسازي وجدان کاري کارکنانمستقیم غیر رابطه
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  مدل مفهومی پژوهش :)3(شکل 

  
  

   گیرينتیجه -7

  نتیجه فرضیه اصلی 7-1
  دارد. رابطهرفتار شهروندي سازمانی  اامنیت شغلی ب

با توجه به اینکه امنیت شغلی بر رفتار شهروندي سازمانی با ضریب 
 گذارد و با توجه به اینکه نسبت بحرانی ما می مستقیم رابطه 80/0

 ارباشد، پس آزمون ما معنی د می 96/1است و این مقدار بالاتر از  503/2
  گردد. می باشد و فرضیه اصلی ما تایید می

در این فرضیه امنیت شغلی داراي ضریب تاثیر نسبتاً بالایی بر روي رفتار 
شهروندي سازمانی است و این مطلب نشان از اهمیت بالاي امنیت شغلی 
کارکنان به عنوان یک متغیر مستقل در اثر گذاري بر رفتار و منش آنها 

باشد. بدین معنی که با افزایش یک واحدي جوع میدر مواجه با ارباب ر
واحدي در رفتار  8/0توان با بهبودي در میزان امنیت شغلی کارکنان می
  شهروندي سازمانی ایشان مواجه شد.

در مقایسه با نتیجه بدست آمده و تحقیقاتی که در گذشته صورت گرفته 
مسیر با نتایج توان گفت که تحقیق حاصل کاملاً در جهت و هم  می است

  باشد. می تحقیقات گذشته

  نتیجه فرضیه فرعی اول 7-2
  غیر مستقیم دارد. رابطهرفتار شهروندي سازمانی  با تواناسازي تخصصی

با توجه به اینکه تواناسازي تخصصی بر رفتار شهروندي سازمانی با 
گذارد و با توجه به اینکه نسبت  می غیر مستقیم رابطه 373/0 ضریب

باشد، پس آزمون  می 96/1است و این مقدار بالاتر از  025/3 ابحرانی م
  گردد. می باشد و فرضیه فرعی اول ما تایید می دارما معنی

بنابراین با افزایش یک واحدي در میزان تواناسازي تخصصی کارکنان 
(به  واحدي در رفتار شهروندي سازمانی ایشان 373/0توان با بهبودي می

  مواجه شد.طور غیر مستقیم) 
در مقایسه با نتیجه بدست آمده و تحقیقاتی که در گذشته صورت گرفته 

توان گفت که تحقیق حاصل کاملاً در جهت و هم مسیر با نتایج  می است
  باشد. می تحقیقات گذشته

  نتیجه فرضیه فرعی دوم 7-3
 رفتار شهروندي با آموزيتواناسازي در جسارت و عمل تواناسازي در تجربه

  غیر مستقیم دارد. رابطهسازمانی 
 بر آموزيتواناسازي در جسارت و عمل تواناسازي در تجربهبا توجه به اینکه 

گذارد و  می غیر مستقیم رابطه 654/0 رفتار شهروندي سازمانی با ضریب
است و این مقدار بالاتر از  592/4 با توجه به اینکه نسبت بحرانی ما

باشد و فرضیه فرعی دوم ما  می دارمعنیباشد، پس آزمون ما  می 96/1
  گردد. می تایید

تواناسازي در جسارت و عمل بنابراین با افزایش یک واحدي در میزان 
واحدي  654/0توان با بهبودي کارکنان می تواناسازي در تجربه آموزي

  (به طور غیر مستقیم) مواجه شد. در رفتار شهروندي سازمانی ایشان
بدست آمده و تحقیقاتی که در گذشته صورت گرفته  در مقایسه با نتیجه

توان گفت که تحقیق حاصل کاملاً در جهت و هم مسیر با نتایج  می است
  باشد. می تحقیقات گذشته

  نتیجه فرضیه فرعی سوم 7-4
  غیر مستقیم دارد. رابطهرفتار شهروندي سازمانی  اب تقویت رضایت شغلی

ر رفتار شهروندي سازمانی با بتقویت رضایت شغلی با توجه به اینکه 
گذارد و با توجه به اینکه نسبت  می غیرمستقیم رابطه 238/0 ضریب

باشد، پس آزمون  می 96/1است و این مقدار بالاتر از  022/2 بحرانی ما
  گردد. می باشد و فرضیه فرعی سوم ما تایید می دارما معنی

کارکنان  شغلیتقویت رضایت بنابراین با افزایش یک واحدي در میزان 
(به  واحدي در رفتار شهروندي سازمانی ایشان 238/0توان با بهبودي می

  طور غیرمستقیم) مواجه شد.
در مقایسه با نتیجه بدست آمده و تحقیقاتی که در گذشته صورت گرفته 

توان گفت که تحقیق حاصل کاملاً در جهت و هم مسیر با نتایج  می است
  باشد. می تحقیقات گذشته

  نتیجه فرضیه فرعی چهارم 7-5
غیر  رابطهرفتار شهروندي سازمانی  با هاي رفتاريتواناسازي در مهارت

  مستقیم دارد.
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بر رفتار شهروندي  هاي رفتاريتواناسازي در مهارتبا توجه به اینکه 
گذارد و با توجه به اینکه  می مستقیمغیر رابطه 552/0 سازمانی با ضریب
باشد، پس  می 96/1و این مقدار بالاتر از است  114/4 نسبت بحرانی ما

  گردد. می باشد و فرضیه فرعی چهارم ما تایید می آزمون ما معنی دار
 هاي رفتاريتواناسازي در مهارتبنابراین با افزایش یک واحدي در میزان 

واحدي در رفتار شهروندي سازمانی  552/0توان با بهبودي کارکنان می
  مواجه شد. مستقیم)(به طور غیر ایشان

در مقایسه با نتیجه بدست آمده و تحقیقاتی که در گذشته صورت گرفته 
توان گفت که تحقیق حاصل کاملاً در جهت و هم مسیر با نتایج  می است

  باشد. می تحقیقات گذشته

  نتیجه فرضیه فرعی پنجم 7-6
غیر  رابطهرفتار شهروندي سازمانی  با هاي ارتباطیتواناسازي در مهارت

  یم دارد.مستق
بر رفتار شهروندي  تواناسازي در مهارتهاي ارتباطیبا توجه به اینکه 
گذارد و با توجه به اینکه  می مستقیمغیر رابطه 546/0 سازمانی با ضریب
باشد، پس  می 96/1است و این مقدار بالاتر از  077/4 نسبت بحرانی ما

  گردد. می باشد و فرضیه فرعی پنجم ما تایید می دارآزمون ما معنی
هاي تواناسازي در مهارتبنابراین با افزایش یک واحدي در میزان 

واحدي در رفتار شهروندي  546/0توان با بهبودي کارکنان می ارتباطی
  (به طور غیر مستقیم) مواجه شد. سازمانی ایشان

در مقایسه با نتیجه بدست آمده و تحقیقاتی که در گذشته صورت گرفته 
که تحقیق حاصل کاملاً در جهت و هم مسیر با نتایج توان گفت  می است

  باشد. می تحقیقات گذشته

  نتیجه فرضیه فرعی ششم 7-7
  مستقیم دارد.غیر رابطهرفتار شهروندي سازمانی  ا سازي در تفکر باتوان

 سازي در تفکر بر رفتار شهروندي سازمانی با ضریببا توجه به اینکه توانا
 گذارد و با توجه به اینکه نسبت بحرانی ما می غیر مستقیم رابطه 453/0
 باشد، پس آزمون ما معنی دار می 96/1است و این مقدار بالاتر از  547/3
  گردد. می باشد و فرضیه فرعی ششم ما تایید می

اسازي در تفکر کارکنان ـبنابراین با افزایش یک واحدي در میزان توان
(به  وندي سازمانی ایشانواحدي در رفتار شهر 453/0توان با بهبودي می

  طور غیرمستقیم) مواجه شد.
در مقایسه با نتیجه بدست آمده و تحقیقاتی که در گذشته صورت گرفته 

توان گفت که تحقیق حاصل کاملاً در جهت و هم مسیر با نتایج  می است
  باشد. می تحقیقات گذشته

  نتیجه فرضیه فرعی هفتم 7-8
غیر  رابطهرفتار شهروندي سازمانی  با تواناسازي وجدان کاري کارکنان

  مستقیم دارد.
بر رفتار شهروندي  تواناسازي وجدان کاري کارکنانبا توجه به اینکه 
گذارد و با توجه به اینکه  می غیر مستقیم رابطه579/0سازمانی با ضریب 
باشد، پس  می 96/1است و این مقدار بالاتر از  612/3نسبت بحرانی ما 

  گردد. می باشد و فرضیه فرعی هفتم ما تایید می آزمون ما معنی دار
کارکنان  تواناسازي وجدان کاريبنابراین با افزایش یک واحدي در میزان 

(به  واحدي در رفتار شهروندي سازمانی ایشان 579/0توان با بهبودي می
  طور غیر مستقیم) مواجه شد.

رت گرفته در مقایسه با نتیجه بدست آمده و تحقیقاتی که در گذشته صو
توان گفت که تحقیق حاصل کاملاً در جهت و هم مسیر با نتایج  می است

  باشد. می تحقیقات گذشته

 و راهبردهاي پیشنهادي براي مدیران راهکارها -7-9
توان چندین راهکار براي بهبود رفتار  می ي پژوهشها اساس یافته بر

دید رگشهروندي سازمانی ارائه داد. همانطور که در این پژوهش مشاهده 
سزایی در بهبود رفتار شهروندي سازمانی امنیت شغلی تاثیر مستقیم و ب

کارکنان داشت. همچنین ابعاد امنیت شغلی نیز هر یک به طور غیر 
تار شهروندي سارمانی کارکنان داري بر بهبود رفمستقیم تاثیر معنی

  داشتند. 
پس در مرحله اول مدیران ارشد سازمان همواره باید سعی کنند که 
امنیت شغلی کارکنان خود را جهت بهبود در رفتار شهروندي سازمانی 

ي مختلف از ها استفاده از روش ایشان تامین نمایند، که این کار را با
  :جمله

هاي ضـمن   کنان از طریق برنامههاي تخصصی کار افزایش توانایی -
 خدمت

هاي تفکـر و گسـترش اندیشـه پـروري از طریـق       افزایش مهارت -
  هاي آموزشی برنامه

  و عاطفی مطلوبی در بین اعضاء و کارکنانجایجاد   -
کاري، کارکیفی، جسارت و  هاي تعهدکاري، نظام بینی برنامه پیش  -

  تخصص کارکنان 
  و دلسوز سازي منابع انسانی متعهدتوسعه و به  -
  توجه به مسائل انگیزشی کارکنان   -
  ي مشارکتی ها گیري استفاده از فرآیند تصمیم -

در مرحله دوم که مکمل مرحله اول است و نباید این دو را از هم جدا 
مدیران ارشد باید سعی در تامین ابعاد مختلف امنیت شغلی  ،دانست

خصیص بودجه کارکنان خویش نمایند. البته مدیران ارشد همواره در ت
براي بهبود مسائل دچار کمبود هستند لذا رتبه بندي این عوامل براي 
نیز اهمیت دارد که این مطلب نیز با توجه به میزان ضریب تاثیر هر یک 

   .از ابعاد قابل دسترسی است
  نماییم: می در اینجا به صورت تیتروار به این ابعاد اشاره

در درجه اول  ي در تجربه آموزيتواناسازي در جسارت و عمل تواناساز -
اهمیت بر بهبود رفتار شهروندي سازمانی قـرار دارد لـذا تمرکـز مـدیران     

در این امر مدیران باید توجه داشـته  . باید بر این بعد در اولویت اول باشد
باشند که توان تخصصی بالا براي کارکنان کافی نیست بلکه باید تـوان و  

تخصص کارکنان خود را بـه عمـل نزدیـک     گیرند تا تلاش خود را به کار
در واقع توان و علم کارکنان از بالقوه به بالفعل تبدیل شـده تـا در    ؛کنند
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لـذا مـدیران بایـد جسـارت و      ،راستاي تحقق اهداف سازمان مفید باشـد 
اعتماد به نفس و شجاعت را در کارکنان افزایش دهنـد و فرصـت لازم را   

راسـتا امنیـت شـغلی افـزایش یابـد       براي آنان فراهم کننـد کـه در ایـن   
همچنین باعث افزایش تجربه کارکنان شده تـا بـه واسـطه انجـام کـار و      

تواننـد امنیـت درون    قبول مسئولیت هم با تجربه و هم بـا جسـارت مـی   
  سازمانی و برون سازمانی خویش را تامین کنند.

سازي در تفکـر در درجـه دوم اهمیـت بـر بهبـود رفتـار شـهروند        توانا -
تمرکز مدیران بایـد بـر ایـن بعـد در اولویـت دوم       لذا ؛زمانی قرار داردسا

در این امر سازمان بایـد کارکنـان را تشـویق بـه ارائـه پیشـنهاد و       . باشد
خلاقیت در راستاي بهبود وظایف و عملکرد کارا و اثربخش کند تا باعـث  

 تواناسازي تفکر افراد شود.
اهمیت بر بهبود رفتار  درجه سومهاي ارتباطی در توانا سازي در مهارت -

تمرکز مدیران باید بر این بعد در اولویـت   لذا ،شهروند سازمانی قرار دارد
سازمان و مدیران بایـد تبـادل تجـارت و تخصـص      در این امر. سوم باشد

ها و جلسات در این خصوص مود توجه  افراد را از طریق برگزاري همایش
رفتن هدایا و امتیازاتی مشوق ایـن امـر   توانند با در نظر گ قرار دهند و می

 باشند.
توانا سازي تخصصی در درجه چهارم اهمیت بر بهبـود رفتـار شـهروند     -

تمرکز مدیران باید بر این بعـد در اولویـت چهـارم     لذا ،سازمانی قرار دارد
هـاي آموزشـی    در این امر سازمان و مدیران از طریق برگزاري دوره. باشد

افراد و کارکنان و تشویق کارکنان به شـرکت در  تخصصی مرتبط با شغل 
ها و همچنین همایش و سمینارهاي مـرتبط و ادامـه تحصـیل،     این دوره
 توانند تواناسازي تخصصی کارکنان خود را بالا ببرند. ها میسازمان

اهمیت بر بهبود رفتار  درجه پنجم توانا سازي وجدان کاري کارکنان در -
تمرکز مدیران باید بر این بعد در اولویـت   لذا ،شهروند سازمانی قرار دارد

پـرورش و کـاربردي کـردن وجـدان کـاري در       در ایـن امـر  . پنجم باشد
 تواند سازمان را در افزایش امنیت شغلی یاري دهد. کارکنان می

اهمیت بر بهبود رفتار  هاي رفتاري در درجه ششمسازي در مهارتتوانا -
مرکز مدیران باید بر این بعد در اولویـت  ت لذا ،شهروند سازمانی قرار دارد

پـذیري در کارکنـان و افـزایش     افـزایش انعطـاف   در این امـر . ششم باشد
ها شـده و  برقراري ارتباطات در آنها باعث ایجاد ارتباط موثر بین سازمان

هاي رفتـاري افـزایش امنیـت شـغلی را بـه      افزایش تواناسازي در مهارت
 دنبال دارد.

اهمیت بر بهبـود رفتـار شـهروند     لی در درجه هفتمتقویت رضایت شغ -
تمرکز مدیران باید بر ایـن بعـد در اولویـت هفـتم      لذا ،سازمانی قرار دارد

در این امرچنانچه مدیران به نیازهاي فردي و شغلی کارکنان توجه . باشد
راسـتاي اهـداف سـازمانی نماینـد همچنـین      کنند و اهداف فردي را هـم 

کار مناسب تعریف شود رضایت شغلی را به دنبال شرایط و فضاي محیط 
 دارد.
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