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   چکیده

کننده تعهد، جو سازمانی و رضایت شغلی تحت عنوان عوامل درون سازمانی بر هدف مقاله حاضر بررسی نقش تعدیل

تربیت  رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد سازمان با استفاده از مدل رفتار شهروندي سازمانی اورگان در ادارات

 دیق یشغل فیاست که در شرح وظا يسودمند يمجموعه رفتارها یسازمان يرفتار شهروندباشد. بدنی استان تهران می

دسته از رفتارها را از خود بروز  نیبه نحو مشهود ا یسازمان فیانجام وظا یط گرانیکمک به د ينشده است اما کارکنان برا

یشی با زمینه یابی از نوع مقطعی است و سطح تحقیق کاربردي است. اطلاعات . نوع روش انجام مقاله حاضرپیمادهند یم

آوري گردید. جامعه آماري مقاله حاضر کارکنان اداره ایی و پرسشنامه جمعمورد نیاز این تحقیق به دو روش کتابخانه

نفر به عنوان نمونه انتخاب  147ها با روش نمونه گیري تصادفی از میان آن  نفر) بوده که 472تربیت بدنی استان تهران(

و براي بررسی روابط علی بین متغیرها  Spssها از نرم افزار شده است  پس از جمع آوري اطلاعات براي تجزیه و تحلیل آن

از تحلیل مدل رگرسیون سلسله مراتبی استفاده شده است. و  نتایج تحلیل ها نشان داد عوامل درون سازمانی با شدت و 

  .کنندي بین رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد را تعدیل میبه صورت جمعی و تک تک رابطه ضعف متفاوت 
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  مقدمه -1

کارکنان در عصر مدرن و کلاسیک همچون ابزارهاي 

تولید قلمداد می شدند. در دنیاي مدرن، سازمانها انتظار 

داشتند که کارکنان فقط وظایف روزمره و یکنواخت 

به نحو احسن انجام دهند،اما مندرج در شرح شغل را 

امروز محققان رفتار سازمانی و روانشناسی سازمانی 

معتقدند براي نمایان شدن عملکرد واقعی و راستین باید 

نیز توجه نمود. در قاموس مطالعات 1به رفتارهاي فراشغلی

سازمان و مدیریت اگر فردي فراتر از وظایف مصوب و 

دهد که به نفع  مقرر شغلی خود، رفتارهایی را بروز

همکاران و کلیت سازمان باشد این رفتارها را اصطلاحاً 

هایی که تا کنون رفتار شهروندي سازمانی گویند. سازمان

رفتارهاي شهروندي سازمانی در آنها بررسی شده است، 

دهند(دافی و همکاران، چندین عنصر برجسته را نشان می

افراد  ): اول) فراتر از شرح شغل202-231، صص 2006

هستند. دوم) اختیاري و ارادي بوده و اجبار و الزامی براي 

آنها وجود ندارد. سوم) پاداش رسمی و تعیین شده براي 

شود. چهارم) اینگونه رفتارها معمولا درنظر گرفته نمی

شرایط محیطی و شغلی ایجاب می کنند که این رفتارها 

ی و صورت گیرند. پنجم) رفتارها به عنوان عناصر روان

اجتماعی مکمل هسته فنی سازمان هستند؛ و ششم) این 

و  رفتارها به نفع فرد، همکاران و سازمان است(کاسترو

  ).23-27، صص 2004همکاران، 

توان به این از مطالعه روند تاریخی دانش مدیریت می

(در  نتیجه رسید که ارزش هر یک از عوامل تولید

هاي مان(در ساز هاي تولیدي) و اثربخشیسازمان

هاي مختلف متفاوت بوده است به خدماتی) در زمان

ایی یکی از این عوامل(منابع مالی، نحوي که در هر دوره

تجهیزات و منابع انسانی) نقش مهمتري در رسیدن به 

ایی که در ها ایفا کرده است، به گونهاهداف توسط سازمان

ابتدا سرمایه مالی و تجهیزات نقش مهمتري نسبت به 

کردند اما به مرور زمان این نقش به بع انسانی ایفا میمنا

منابع انسانی محول گردید و با توجه به این ادعاي آلوین 

تافلر که قدرت تأثیر گذار در آینده را قدرت دانش و 

اطلاعات میداند و نیز از آنجا که این قدرت از آن انسان 

توان به این نتیحه رسید که منابع انسانی و است می

(تعهد سازمانی، فرهنگ و رفتار  اکتورهاي مرتبط با آنف

ترین نقش را در شهروندي سازمانی و غیره) در آینده مهم

کند. لذا با توجه به اینکه از ها ایفا میمؤفقیت سازمان

گیري براي نتایج مطالعات پژوهشی به منظور تصمیم

شود محقق با رویکرد نگاه به ها استفاده میآینده سازمان

ایی نزدیک گریبان گیر آینده و حل مشکلاتی که در آینده

اداره ورزش و جوانان خواهد شد، به انجام مطالعه حاضر 

پرداخته و در نتیجه کلیات مقاله حاضر به این شرح است 

که به بررسی تأثیر عوامل درون سازمانی بر همبستگی 

-بین رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد سازمانی می

عنی در اصل مساله اصلی همان بررسی اثرات پردازد(ی

عوامل درون سازمانی بر رابطه بین رفتار شهروندي 

در اصل محقق در  . باشد)سازمانی و عملکرد سازمانی می

این مطالعه به دنبال بررسی این موضوع است، که 

متغیرهاي درون سازمانی(جو سازمانی، تعهد سازمانی و 

عملکرد سازمانی تأثیر رضایت شغلی) به چند صورت بر 

گذارند؟ به عبارت دیگر علاوه بر اینکه وجود می

(جو سازمانی، تعهد سازمانی و  متغیرهاي درون سازمانی

رضایت شغلی) به طور مستقیم بر عملکرد سازمانی تأثیر 

گذارد، آیا وجود آنها میتواند با تأثیر بر شرایط مثبت می

 رفتار شهروندي سازمانی و همبستگی دیگر متغیرها( مثلاً

سازمانی) با عملکرد سازمانی و به صورت غیر مستقیم  

تأثیري دوباره بگذارند. و چنانچه جواب مثبت است شدت 

و ضعف آن چگونه است؟ چون معمولاً این متغیرهایی که 

در این پژوهش به عنوان عوامل درون سازمانی در نظر 

یر مستقل اند در مطالعات پیشین به عنوان متغگرفته شده

گرفتند و تأثیر آنها مشخص شده  اولیه مد نظر قرار می

حال اگر نقش متغیر مستقل ثانویه به آنها داده شود تأثیر 

آنها به چه صورت است؟ اینها سوالاتی بود که فرا روي 

  محققان بوده و علت این کار پژوهشی شده.

ها بدون تمایل کارکنان به همکاري، قادر به سازمان

اثربخشی خود نیستند.تفاوت همکاري خودجوش توسعه 

العاده داشته زیرا در حالت اجبار، با اجباري، اهمیتی فوق

فرد وظایف خود رادر راستاي قانون و مقررات، 

استانداردهاي تعیین شده سازمانی و صرفا در حد رعایت 

دهد در حالیکه در همکاري خود الزامات قانونی انجام می

اد کوشش، انرژي و بصیرت خود را در جوش و آگاهانه، افر

هاي شخصی و حتی به نفع جهت شکوفایی توانایی
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برند. در ادبیات نوین مدیریت به انجام سازمان به کار می

جوش و آگاهانه وظایف قانونی توسط کارکنان، رفتار خود

شود(زارعی متین و همکاران، شهروندي سازمانی گفته می

مطالب بیان شده مقاله  ).با توجه به31-63، صص 1372

حاضر در پی این است که تاثیرات عوامل درون سازمانی 

بر همبستگی بین رفتار شهروندي سازمانی و  عملکرد 

سازمانی در اداره کل امور ورزش و جوانان استان تهران 

  بررسی کند.

  

  مبانی نظري

 دیدگاه اورگان در مورد رفتار شهروندي سازمانی

)براي اولین بار اصطلاح رفتار 1983(باتمن و اورگان 

شهروندي سازمانی را در تحقیقات و مطالعات میدانی به 

  کار برده و آن را در دو قالب مفهومی زیر بیان نموده اند:

شناسی و انجام هاي مثبت همچون؛ وقتکمک )1

دادن امور فراتر از آنچه که تحت عنوان وظایف 

  رسمی سازمانی براي فرد مشخص شده است.

رفتارهاي اجتناب از خسارت یا زیان رسانی به  )2

سازمان به همراه ایجاد مزاحمت براي همکاران و 

سازمان که شامل؛ اجتناب از شکوه، شکایت و 

-سرزنش دیگران به علت چیزهاي کم اهمیت می

 ).2004باشد(مارکوزیوژان،

) رفتار شهروندي سازمانی را اقدامی 2002اورگان (

وري، ر جهت بهبود بهروهمثبت از سوي کارکنان د

کند که وراي همبستگی و انسجام محیط کار ارزیابی می

) در بازنگري 1990( 2الزامات سازمانی قرار دارد. اورگان

خود نیز این نکته را مورد توجه قرار داد که اجتناب از 

صدمه زدن و عدم ایجاد مزاحمت در محیط کار سازمانی، 

اشکال مختلف تجلی  اهمیت زیادي داشته اگرچه در بین

رفتار شهروندي سازمانی کمتر مورد توجه قرار گرفته 

  ).2004است (مارکوزي و ژان،

اورگان رفتار شهروندي سازمانی را نوعی رفتار فردي 

کند که اثربخشی سازمانی را ارتقإ در سازمان معرفی می

می دهد. به زعم اورگان وجوه بنیادي مطرح در رفتار 

هاي زیر است(سبحانی امل زمینهشهروندي سازمانی ش

  )؛1377نژاد، 

رفتاري فراتر از آنچه که سازمان به طور رسمی  )1

  براي کارکنان تبیین نموده است.

رفتاري که به صورت اختیاري و بر اساس اراده  )2

 فردي است.

رفتاري که به طور مستقیم پاداشی به دنبال  )3

نداشته و یا قرار نیست از طریق ساختار رسمی 

 مورد قدردانی قرار بگیرد. سازمانی

رفتاري که در مؤفقیت عملیات سازمان، ارزشمند  )4

 ).2004، 3و مؤثر است(کاسترو و همکاران 

) مقیاسی پنج بعدي از رفتار شهروندي 1988اورگان(

سازمانی ارائه داد که ساختار رفتار شهروندي را تبیین 

نمود و شامل؛ آداب اجتماعی، وجدان کاري، نوع دوستی، 

  انمردي و نزاکت است.جو

آداب اجتماعی نوعی رفتار سازمانی است که مبین 

میزان مشارکت فرد در زندگی اجتماعی سازمانی است. 

آداب اجتماعی رفتارهایی از قبیل؛ حضور در فعالیت هاي 

فوق برنامه، آن هم در زمانی که نیاز جدي به حضور فرد 

 نباشد، حمایت از توسعه تغییرات مطرح شده توسط

مدیران، تمایل به مطالعه کتاب، مجلات، افزایش اطلاعات 

عمومی مرتبط با بهبود عملیات سازمان و فعالیت هایی 

گیرد(سبحانی در راستاي ارتقإ آگاهی کارکنان را در بر می

  ).1388نژاد،

بر این اساس گراهام معتقد است؛رفتار شهروندي 

ن سازمانی مطلوب نه تنها باید از مباحث روز سازما

باشدبلکه باید درباره آنها اظهار نظر نموده و در بهبود آن 

  ).1988نیز مشارکت فعالانه داشت( اورگان، 

وجدان کاري شامل رفتارهایی، فراتر از الزامات تعیین 

شده به وسیله سازمان دز محیط کاري است( همانند کار 

در بعد از ساعات اداري براي سود رساندن به سازمان). 

چنین معتقد است؛ افرادي که داراي رفتار اورگان هم

باشند در بدترین شرایط و حتی در شهروندي متعالی می

حالت بیماري و ناتوانی نیز به کار خود ادامه می دهند که 

این نشان دهنده وجدان کاري سطح بالا در آنها می 

  ).1388باشد(سبحانی نژاد،

نوع دوستی به رفتارهاي مفید و سود بخشی چون؛ 

صمیمیت، همدلی و دلسوزي بین همکاران اشاره دارد که 
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به شکل مستقیم و غیر مستقیمبه حل مشکلات کاري 

  ).1388کارکنان سازمان کمک می دهد(سبحانی نژاد،

جوانمردي و نزاکت،، مؤلفه هایی پیرامون اجتناب از 

باشند.جوانمردي به یوارد کردن خسارت به سازمان م

ناپذیر هاي اجتنابها و دشواريشکیبایی در برابر سختی

هاي شغلی بدون اینکه گله و کاري و همچنین اجحاف

شکایتی از فرد سر بزند، اطلاق می گرددو نزاکت نیز به 

حساسیت به میزان اثر گذاري شخصی بر سرنوشت 

  ).2004شود( مارکوزي و ژان،دیگران مربوط می

شود ان بعد از بر شمردن اهداف فوق، یادآور میاورگ

که هر پنج بعد رفتار شهروندي سازمانی ، ممکن است 

همزمان حضور پیدا نکرده و به طوري که برخی از افراد 

کنیم، داراي بعد وجدان کاري هستند، ممکن که فکر می

است همیشه نوع دوست و فداکار نباشند و یا اینکه برخی 

مانندنوع دوستی و وجدان کاري امکاندارد،  از ابعاد مذکور،

تاکتیکی براي تحت فشار قرار دادن مدیران سازمان باشد 

کنند تا با انجام این اعمال به عبارت دیگر کارکنانسعی می

بر روند تصمیم گیري مدیران براي ارتقإ و یا اعطاي 

پاداش به خود، تأثیر بگذارند. در این حالت کارکنان 

تبدیل  5»هنر پیشه خوب«به » 4باز خوبسر«سازمان از 

  ).2004شوند.( کاسترو و همکاران،می

)، 1988از بین ابعاد رفتار شهروندي سازمانی (اورگان،

ابعاد؛ آداب اجتماعی، وجدان کاري و نوع دوستی به 

عنوان رفتارهاي کمک کننده فعال و مثبت مطرح می 

ت شوند و در حالی که ابعادي چون، جوانمردي و نزاک

تحت عنوان رفتارهاي اجتناب از رفتارهاي زیانبخش، 

  ).1388نژاد،تلقی می شوند(سبحانی

جو سازمانی بازتاب و انعکاس دو شیوه تفکر است که 

عبارتند از دیدگاه تعاملی و دیدگاه اسناد سازمانی. دیدگاه 

ها و هاي ضروري افراد از ویژگیتعاملی جو را برداشت

ند که معیاري آماري را براي داناقدامات سازمانی می

سازد؛ در حالیکه دیدگاه تراکم در آن سطح برآورده می

اسناد سازمانی بر این باور است که جو سازمانی یک 

-مشخصه و مؤلفه واقعی از سازمان است و در برابر مقوله

گیرد. در صورتی که جو به عنوان هاي جو روانی قرار می

به این معنا خواهد شود، یک مشخصه سازمانی تلقی می

بود که گزارش افراد از اوضاع و احوال سازمان به عنوان 

پاسخ دهنده نیست بلکه از دیدگاهی آگاهی دهنده است، 

زیرا ادراك و برداشت در سطح فردي ممکن است با 

هاي ادراك و برداشت در سطح سازمانی داراي دیدگاه

). ابعاد جو 419-430، 2006متفاوت باشد(آبراهام، 

 سازمانی

ساسمن و دیپ جو سازمانی را داراي پنج بعد وضوح 

و توافق هدف، وضوح وتوافق نقش، رضایت از پاداش، ، 

-ها و اثربخشی ارتباطات میرضایت و توافق بر رویه

  )1378پور،دانند(طالب

 -وضوح و توافق هدف: اهمیت اهداف سازمانی

تأثیر گذاري آن بر  –شفافیت و روشن بودن اهداف 

طراحی نقش  -پیشبرد و هدایت اهداف -تار سازمانیساخ

تطابق اهداف سازمانی با -افراد بر اساس اهداف سازمانی

 اهداف مورد پذیرش فرد و سازمان.-هاي کارکنانآرزو

شفافیت و -وضوح وتوافق نقش: تعیین نقش افراد

مشخص ساختن  -وضوح نقش و اهمیت آن در سازمان

-ناسایی آن به کارکنانهاي درون سازمان و شکلیه نقش

تناسب میان نقش و -احساس رضایت از ایفاي نقش

 شخصیت افراد.

وري و رضایت از پاداش: محرك انگیزشی جهت بهره

-دستمزد حاصل از عملکرد مثبت-کارایی بهتر در امور

 احساس مفید بودن در سازمان.

-ها: توافق بر تصمیم رضایت و توافق بر روي رویه

ارکت مسئولانه همکاران در مش-هاي حساسگیري

هاي مختلف در اجراي اظهار نظر و ارائه دیدگاه-هابرنامه

ها هاي کارآمد در تصمیم گیرياهمیت به شیوه -هابرنامه

هاي موجود در اثربخشی ارتباطات: آگاهی از شرح شغل

توانایی در برخورد گیرا و مؤدبانه با همکاران و -سازمان

  ). 1380پور،قال اطلاعات(طالبتوانایی انت -ارباب رجوع

یرو آلن مدل سه بعدي خود را مبتنی بر مشاهده می

هایی که در مفاهیم تک بعدي تعهد ها و تفاوتشباهت

سازمانی وجود داشت، ایجاد کردند. بحث کلی آنها اشاره 

دهد و به این دارد که تعهد، فرد را به سازمان پیوند می

ك شغل را کاهش خواهد بنابراین، این پیوند احتمال تر

  داد.

اند. تعهد عاطفی آنهابین سه نوع تعهد تمایز قائل شده

اشاره به وابستگی احساسی فرد به سازمان دارد و تعهد 
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مستمر، شامل تعهدي است که مبتنی بر ارزش نهادن به 

سازمان است که به نوعی کارمند در زندگی سازمانی 

به باقی ماندن  شود. این تعهد مربوط به تمایلسهیم می

هاي ناشی از ترك سازمان و یا در سازمان به خاطر هزینه

  هاي ناشی از ماندن در سازمان است.پاداش

سرانجام تعهد هنجاري(تکلیفی)، شاملاحساس تکلیف 

  کند.فرد مبتنی بر ضرورت ماندن در سازمان منعکس می

البته ارائه کنندگان این مدل معتقدند که بهتر است 

اري، مستمر، و عاطفی را به عنوان اجزإ تشکیل تعهد هنج

دهنده تعهد در نظر گرفت تا انواع خاص آن، به عنوان 

توانداحساس کند که هم تمایل یک مثال یک کارمند می

قوي به ماندن در سازمان دارد و هم به باقی ماندن در 

سازمان نیازمند است، ولی الزام و احساس وظیفه اندکی 

کند. از سازمان خود را احساس می به باقی ماندن در

طرفی فرد دیگري ممکن است تمایلی کم، نیازي متوسط 

و الزامی زیاد به باقی ماندن در سازمان در خود احساس 

کند که یکی از اشارات ضمنی چنین نگرشی نسبت به 

توان انتظار داشت که اجزإ مختلف، تعهد این است که می

گر در تعامل باشند. در تأثیر گذاري بر رفتار بایکدی

یر، تر انجام گرفته توسط آلن و میهاي دقیقبررسی

-فرضیاتشان را در ارتباط با ایجاد این مفهوم حمایت می

کند، ولی با این حال بعضی اختلاف نظرهاوجود دارد، 

هاي مثلاً اینکه آیا واقعاً تعهد عاطفی و تعهد تکلیفی شکل

حصر به یک مفهوم متمایزي هستند و یا اینکهآیا تعهدمن

هاسازگاري تک بعدي است؟ با این وجود تجزیه تحلیل

دهند که این دو مفهوم( تعهد بهتر را زمانی نشان می

-هاي مجزائی تعریف میعاطفی و تعهد تکلیفی)، عامل

  ).1386شوند(صادقی، 

همه افراد در زندگی روزمره خود به مسائلی برخورد 

طلوب است و از برخورد کنند که برایشان مطلوب یا ناممی

کنند. یا انجام دادن آن احساس رضایت یا نارضایتی می

هاي متفاوتی را در محیط کار و فعالیت آدمی نیز، احساس

آورد که احساس رضایت یا افراد مختلف بوجود می

-هاست که در شخص ظاهر مینارضایتی از مهمترین آن

 .)203-217، 2010شود(داونپورت و پروساك، 

هاي سازگار و اي از احساست شغلی، مجموعهرضای

ها به کار خود ناسازگار است که کارکنان با آن احساس

-پیوندند، مجموعهنگرند. وقتی کارکنان به سازمان میمی

هاي گذشته که بر ها، آرزوها و تجربهها، نیازاي از خواست

همراه سازند، با خود به روي هم، انتظارات شغلی را می

که نشانی از ارتباط توقعات نوخاسته کارکنان با دارند 

، 2006آورد(بولر، هایی است که کار فراهم میپاداش

). به بیان دیگر، رضایت شغلی به معنی دوست 258

داشتن وظایف وابسته به هر شغل، شرایطی که کار در آن 

شود، گیرد و پاداشی که براي آن دریافت میانجام می

، امور و شرایطی که کار را تشکیل هااست. اینکه فعالیت

سازد به دهند، تا چه حد نیازهاي فرد را برطرف میمی

قضاوت فرد بستگی دارد. فرد باید موارد خوب و بد 

ها غلبه کند، ها بر بديشغلش را بسنجد. چنانچه خوبی

احتمال دارد فرد از شغل خود راضی باشد. رضایت شغلی 

که با عوامل روانی، مفهومی پیچیده و چند بعدي است 

اجتماعی و جسمانی ارتباط دارد. تنها یک عامل موجب 

شود، بلکه ترکیب معینی از عوامل رضایت شغلی نمی

شود که فرد شاغل در لحظه معینی، از گوناگون سبب می

شغل خود احساس رضایت کند و به خود بگوید که از 

، 2007برد.(یان، شغل خود راضی است و از آن لذت می

) فرد با تأکیدي که بر عوامل مختلف از جمله درآمد، 172

هاي اجتماعی شغل، شرایط محیط کار و سود ارزش

هاي گوناگون هاي متفاوت دارد، به روشاشتغال در زمان

کند. از این رو رضایت از شغلش احساس رضایت می

شغلی واکنش عاطفی که از ادراك فرد نسبت به اینکه 

کند، یا به او اجازه را تأمین می هاي شغلششغل او ارزش

شود. از ها را برآورده کند، ناشی میدهد که این ارزشمی

ها با این گذشته، رضایت شغلی به توافق این ارزش

، 2008نیازهاي شخص بستگی دارد(شاپمن، و زارات، 

73.( 

) در مطالعه اي که در مورد 2002نیگل و نیکالا( - 

رفتار شهروندي سازمانی نیروي فروش، استراتژي کنترل 

مدیران فروش و اثربخشی وتعهد فروش انجام دادند به 

این نتیجه رسیدند که ابعاد رفتار شهروندي سازمانی 

عبارتند از وظیفه شناسی، نوع دوستی، فضیلت 

م و تکریم، و خوش رویی و شهروندي، جوانمردي، احترا

صلح طلبی.نتایج این تحقیق نشان می دهد سطح کنترل 

بطور مثبتی با سطح رفتار شهروندي سازمانی که نیروي 
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دهد ارتباط دارد. یافته هاي این فروش از خودنشان می

تحقیق همچنین نشان می دهد که اثربخشی واحد 

 فروشی که نیروهاي آن واحد سطح بالاتري از رفتار

شهروندي سازمانی از خود نشان می دهد، نسبت بالاتري 

از خود نشان می دهند نسبت به واحدي که نیروي فروش 

آن واحد سطح کمتري ازرفتار شهروندي سازمانی از خود 

  نشان می دهد.

 )دهد ) نشان می1996نتایج مطالعات والز و نهیف

هاي که رفتار شهروندي سازمانی با برخی شاخص

  مانی ارتباط دارد. عملکرد ساز

 )نشان 1957نتایج مطالعات کاتزل و یانکلوویچ (

 دهد که رفتار شهروندي سازمانی با بهبودمی

  عملکرد سازمانی ارتباط چشمگیري دارد.

 )در مطالعه خود دریافت که رفتار 2001کویز (

شهروندي سازمانی بطور معناداري با اثربخشی 

  سازمانی مرتبط است.

  مدل مفهومی

ین مقاله براي بررسی رفتار شهروندي سازمانی از در ا

فاکتورهاي به عنوان متغیر مستقل (نزاکت ،آداب 

اجتماعی، وجدان کاري،نوع دوستی و جوانمردي) استفاده 

شده است و براي بررسی عملکرد سازمانی به عنوان متغیر 

هاي مورد تایید هر بخش استفاده شده وابسته از شاخص

تعدیلگر هم در مدل این تحقیق است و یک متغیر 

اثرگذار است که با سه شاخص (جو سازمانی، افزایش 

تعهد سازمانی و رضایت شغلی) و براي تعیین رابطه بین 

این دو متغیر و تاثیر رفتار شهروندي سازمانی از بررسی 

تاثیر فاکتورهاي آن بر فاکتورهاي عملکرد سازمانی 

  استفاده شده است.

 
                                 

 
  مدل مفهومی
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 فرضیه اصلی:

عوامل درون سازمانی همبستگی بین رفتار شهروندي 

  کند.سازمانی و عملکرد سازمانی را تعدیل می

 هاي فرعی:فرضیه

جو سازمانی همبستگی بین رفتار شهروندي  )1

  کندسازمانی و عملکرد سازمانی را تعدیل می

تعهد سازمانی همبستگی بین رفتار شهروندي  )2

  کند.سازمانی و عملکرد سازمانی را تعدیل می

رضایت شغلی همبستگی بین رفتار شهروندي  )3

  کند.سازمانی و عملکرد سازمانی را تعدیل می

                              

  روش تحقیق

اله حاضرپیمایشی با زمینه یابی از نوع روش انجام مق

نوع مقطعی است و سطح تحقیق کاربردي است(بر حسب 

هدف)، زیرا که هدف مقاله حاضر بررسی تأثیر متغیرهاي 

درون سازمانی( رضایت شغلی، تعهد سازمانی، و جو 

سازمانی) بر رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد 

باشد و استان تهران می سازمانی در اداره ورزش و جوانان

  نوع تحقیق مبدانی و بررسی همبستگی بین متغیرهاست.

جامعه آماري شامل تمامی کارکنان شاغل در این 

ها محدود( باشد که تعداد آناداره و ادارات ذیربط می

  باشد.نفر) می 472حدود 

با توجه به اینکه نتایج حاصل از این مقاله بایستی به 

ل در اداره کل ورزش و جوانان استان تمامی کارکنان شاغ

آوري تهران تعمیم داده شود، بهترین روش براي جمع

ها و اطلاعات مربوط به جامعه آماري تحقیق استفاده داده

باشد.که تعداد آنان گیري تصادفی سادهمیاز روش نمونه

  نفر برآورد گردیده است  147برابر 

استفاده از  در این تحقیق اطلاعات به شیوه میدانی با

ابزار پرسشنامه(از چهار پرسشنامه که اولی رفتار 

شهروندي سازمانی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان 

استان تهران و سه پرسشنامه بعدي عوامل درون 

سازمانی(رضایت شغلی، تعهد سازمانی و جو سازمانی) 

ي بین رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد مؤثر بر رابطه

سنجد استفاده شده است. عملکرد سازمانی میسازمانی را 

هاي سالانه هم به عنوان متغیر وابسته به کمک ارزیابی

آید مورد که هر ساله از عملکرد این ارگان به عمل می

هاي پرسشنامه مورد استفاده گیرد.گویهسنجش قرار می

  اند.تایی لیکرت ارائه شدهبر اساس مقیاس پنج

یی پرسشنامه از الفاي به منظور مشخص شدن پایا

کرونباخ استفاده شده است، که مقدار گزارش شده براي 

درصد، جو سازمانی  86متغیر رفتار شهروندي سازمانی 

 89درصد و رضایت شغلی  87درصد، تعهد سازمانی  96

پرسشنامه این تحقیق با داشتن درصد می باشد همچنین 

  داراي پایایی است.درصد  92آلفاي کل 

ن اعتبار صوري پرسشنامه از محققان و براي تعیی

نظران در زمینه تحقیق در رابطه با میزان درستی صاحب

آید و شفافیت سؤالات پرسشنامه، نظرخواهی به عمل می

نفر از متخصصان در این رشته از  7از  که بدین ترتیب

جمله استاد راهنما و مشاور (متخصص در طراحی 

گروه مدیریت بازرگانی نفر از اساتید  5پرسشنامه) و 

دانشگاه تربیت مدرس و دانشگاه آزاد واحد علوم تحقیقات 

تهران، در مورد پرسشنامه و سؤالات آن نظر خواهی 

   گردید که آنها اعتبار پرسشنامه را تأیید کردند.

  یافته هاي تحقیق

براي آزمون فرضیات از تحلیل سلسله مراتبی دو 

امی فرضیه ها سطح اي استفاده شده است. در تممرحله

معنی داري عبارت رگرسیون که با ضریب استاندارد شده 

بتا نشان داده شده، مبناي استنتاج براي نمایش وجود و 

  توان روابط بین متغیرها در نظر گرفته می شود. 

فرضیه اصلی: عوامل درون سازمانی رابطه بین رفتار 

  د.کنشهروندي سازمانی و عملکرد سازمانی را تعدیل می

جدول زیر نتایج حاصل از آزمون فرضیه اصلی در 

قالب تحلیل مدل رگرسیونی سلسله مراتبی را به تصویر 

  کشیده است.

  

یافته هاي حاصل از آزمون فرضیه اصلی در قالب 

  تحلیل رگرسیونی

وارد در مرحله اول، متغیر رفتار شهروندي سازمانی 

ضریب گردد، طور که ملاحظه می . هماناستمدل شده

از واریانس موجود در  2R(، 38٪تعیین اصلاح شده (

نیز برابر 2ΔRسازمانی را تبیین می کند و  عملکردمتغیر 

است که مبین افزایش قابلیت تبیین واریانس بعد  ٪40با 

از اضافه شدن متغیر تعدیل گر به صورت مجزا است. 
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ضریب استاندارد شده  گرددطور که ملاحظه می همان

 و هم براي )β=  195/0راي متغیر تعدیل گر (ب،هم بتا

 سطح در)β=  535/0( رفتار شهروندي سازمانیمتغیر 

طور که  . براي آزمون فرضیه، هماناست دار معنی 01/0

و  رفتار شهروندي سازمانیمطرح گردید، اثر متقابل  قبلاً

به مدل اضافه گردید که این متغیر  عوامل درون سازمانی

)، در نتیجه β=431/0( استمعنی دار  01/0نیز در سطح 

  گیرد.فرضیه اصلی مورد تایید قرار می

  

  
 معنی دار است 01/0* در سطح 

  

فرضیه فرعی اول: جو سازمانی رابطه بین رفتار شهروندي 

  کند.می سازمانی و عملکرد سازمانی را تعدیل

جدول زیر نتایج حاصل از آزمون فرضیه فرعی اول در 

قالب تحلیل مدل رگرسیونی سلسله مراتبی را به تصویر 

  .کشیده است

  

یافته هاي حاصل از آزمون فرضیه فرعی اول در 

  قالب تحلیل رگرسیونی

وارد در مرحله اول، متغیر رفتار شهروندي سازمانی 

گردد، ضریب می ملاحظهطور که  . هماناست مدل شده

از واریانس موجود در  2R(، 39٪تعیین اصلاح شده (

نیز برابر 2ΔRسازمانی را تبیین می کند و  عملکردمتغیر 

است که مبین افزایش قابلیت تبیین واریانس بعد  ٪40با 

از اضافه شدن متغیر تعدیل گر به صورت مجزا است. 

ارد شده ضریب استاند گرددطور که ملاحظه می همان

 و هم براي )β=  217/0براي متغیر تعدیل گر (،هم بتا

 سطح در)β=  535/0( رفتار شهروندي سازمانیمتغیر 

. براي آزمون فرضیه، اثر متقابل است دار معنی 01/0

به مدل اضافه  جو سازمانیو  رفتار شهروندي سازمانی

 استمعنی دار  01/0گردید که این متغیر نیز در سطح 

)905/0=β( در نتیجه فرضیه فرعی اول مورد تایید قرار ،

  گیرد. می
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فرضیه فرعی دوم: تعهد سازمانی رابطه بین رفتار 

  کند.شهروندي سازمانی و عملکرد سازمانی را تعدیل می

فرضیه فرعی دوم در جدول زیر نتایج حاصل از آزمون 

قالب تحلیل مدل رگرسیونی سلسله مراتبی را به تصویر 

  کشیده است.

  

یافته هاي حاصل از آزمون فرضیه فرعی دوم در 

  قالب تحلیل رگرسیونی

وارد در مرحله اول، متغیر رفتار شهروندي سازمانی 

گردد، ضریب می طور که ملاحظه . هماناستمدل شده

از واریانس موجود در  2R(،34٪تعیین اصلاح شده (

نیز برابر 2ΔRسازمانی را تبیین می کند و  عملکردمتغیر 

است که مبین افزایش قابلیت تبیین واریانس بعد  ٪35با 

از اضافه شدن متغیر تعدیل گر به صورت مجزا است. 

ضریب استاندارد شده  گرددطور که ملاحظه می همان

 و هم براي )β=  135/0براي متغیر تعدیل گر (،هم بتا

 سطح در)β=  535/0( رفتار شهروندي سازمانیمتغیر 

. براي آزمون فرضیه، اثر متقابل است دار معنی 01/0

به مدل اضافه  تعهد سازمانیو  رفتار شهروندي سازمانی

 استمعنی دار  01/0گردید که این متغیر نیز در سطح 

)51/0=β در نتیجه فرضیه فرعی دوم مورد تایید قرار ،(

  گیرد.می

  

  

  
  

  

فرضیه فرعی سوم: رضایت شغلی رابطه بین رفتار 

  کند.شهروندي سازمانی و عملکرد سازمانی را تعدیل می

جدول زیر نتایج حاصل از آزمون فرضیه فرعی سوم 

مراتبی را به در قالب تحلیل مدل رگرسیونی سلسله 

  تصویر کشیده است.

  

یافته هاي حاصل از آزمون فرضیه فرعی سوم در 

  قالب تحلیل رگرسیونی

وارد در مرحله اول، متغیر رفتار شهروندي سازمانی 

گردد، ضریب می طور که ملاحظه . هماناستمدل شده

از واریانس موجود در  2R(،37٪تعیین اصلاح شده (

نیز برابر 2ΔRبیین می کند و سازمانی را ت عملکردمتغیر 

است که مبین افزایش قابلیت تبیین واریانس بعد  ٪38با 

گر به صورت مجزا است. از اضافه شدن متغیر تعدیل

ضریب استاندارد شده  گرددطور که ملاحظه می همان

 و هم براي )β=  175/0گر (براي متغیر تعدیل،هم بتا

 سطح در)β=  535/0( رفتار شهروندي سازمانیمتغیر 

. براي آزمون فرضیه، اثر متقابل است دار معنی 01/0

به مدل اضافه  رضایت شغلیو  رفتار شهروندي سازمانی

 استمعنی دار  01/0گردید که این متغیر نیز در سطح 

)82/0=β در نتیجه فرضیه فرعی سوم مورد تایید قرار ،(

  گیرد.می
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  بحث و نتیجه گیري

با توجه به اینکه تحقیق حاضر در دو فاز(مرحله)، 

مرحله اول بررسی رابطه بین رفتارشهروندي سازمانی و 

عملکرد سازمانی و مرحله دوم تأثیر متغیرهاي  درون 

سازمانی اعم از جو سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت 

رابطه انجام گرفته، نتایج مؤید این است که شغلی بر این 

علاوه بر اینکه بین رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد 

سازمانی رابطه معناداري وجود دارد بلکه عوامل درون 

کنند. به عبارت سازمانی این همبستگی را تقویت می

دیگر متغیرهاي درون سازمانی هم به صورت مستقیم و 

( با تأثیر مثبت بر همبستگی هم به صورت غیر مستقیم 

بین رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد سازمانی) بر 

گذارند. و همانطور که عملکرد سازمانی تأثیر مثبت می

ها و آزمون فرضیات نشان میدهد جو نتایج تحلیل داده

-سازمانی بیشترین اثر تقویتی بر این رابطه را دارا می

نی به ترتیب رتبه باشند که رضایت شغلی و تعهد سازما

باشند. و به دوم و سوم را در این تأثیرگذاري دارا می

شود که در بین این سه متغیر مدیران پیشنهاد داده می

درون سازمانی اولویت را در مرحله اول به جو سازمانی 

بدهند. در نهایت به مدیران و مسئولین ورزشی پیشنهاد 

و فاکتورهاي گردد با توجه به اهمیت منابع انسانی می

مرتبط با آن در آینده، به منظور رفع موانع دستیابی به 

مؤفقیت، بیشترین توجه را به این مقوله معطوف دارند و 

در مرحله دوم باتوجه به نتایج ارائه شده به منظور حرکت 

هاي از پیش ارگان تربیت بدنی در مسیر اهداف ومأموریت

نهادات زیر به تعیین و یا رسیدن به آنها در آینده پیش

  دست اندرکاران ورزشی ارائه میگردد.

آزمون درصد براساس نتایج  99در سطح اطمینان 

  :توان گفتمیهمبستگی 

در فرضیه اصلی با توجه به اینکه، ادعا شد، عوامل 

درون سازمانی همبستگی بین رفتار شهروندي سازمانی و 

ثیر کند، نتایج حاصل این تاعملکرد سازمانی را تعدیل می

توان اثر تعدیل کنند. به عبارت بهتر نمیرا تایید می

کننده عوامل درون سازمانی بر همبستگی بین رفتار 

شهروندي سازمانی و عملکرد سازمانی را رد کرد. در 

) اثر تعدیل 2004تحقیق مشابه (کاسترو و همکاران،

کننده عوامل درون سازمانی را بر همبستگی رفتار 

  عملکردتایید شده است. شهروندي سازمانی و

با توجه به اینکه، ادعا شد، جو  1در فرضیه فرعی 

سازمانی رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد 

کند، نتایج حاصل این تاثیر را تایید سازمانی را تعدیل می

توان اثر تعدیل کننده جو بر کنند. به عبارت بهتر نمیمی

انی و عملکرد همبستگی بین رفتار شهروندي سازم

سازمانی را رد کرد. در تحقیق مشابه  کاتزل و 

)، همبستگی بین رفتار شهروندي 1975یانکلوویچ(

  سازمانی و عملکرد تایید شده است.

با توجه به اینکه، ادعا شد، تعهد  2در فرضیه فرعی 

سازمانی رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد 

یج حاصل این تاثیر را تایید کند، نتاسازمانی را تعدیل می

توان اثر تعدیل کننده تعهد کنند. به عبارت بهتر نمیمی

سازمانی بر رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد 

)، 2001سازمانی را رد کرد. در تحقیق مشابه کویز(

همبستگی بین رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد تایید 

  شده است.
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وجه به اینکه، ادعا شد، رضایت با ت 3در فرضیه فرعی 

شغلی همبستگی بین رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد 

کند، نتایج حاصل این تاثیر را تایید سازمانی را تعدیل می

توان اثر تعدیل کننده کنند. به عبارت بهتر نمیمی

رضایت شغلی بر همبستگی بین رفتار شهروندي سازمانی 

در تحقیقات مشابه کاسترو و عملکرد سازمانی را رد کرد. 

)، اثر تعدیل کننده رضایت شغلی را بر 2004و همکاران(

 رابطه رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد تایید شده است.

  

  تحقیقهاي یی بر مبناي یافتهپیشنهادها

با توجه به بررسی مستندات سازمانی و مصاحبه با 

  شود:مدیران و کارشناسان پیشنهادها زیر ارایه می

توانند به منظور افزایش اثر مدیران سازمان می

ي جو سازمانی بر رابطه بین رفتار شهروندي کنندهتعدیل

سازمانی و عملکرد نسبت به افزایش وضوح اهداف سازمان 

براي کارکنان، مورد قبول تعیین کردن اهداف براي 

کارکنان و سهیم کردن آنها در تعیین اهداف، قرار دادن 

یک راستا و در امتداد اهداف سازمان اقدام ها در فعالیت

کنند؛ همچنین براي افزایش وضوح نقش براي کارکنان و 

هاي کارکنان به همکارانشان، نشان دادن نتیجه فعالیت

هاي مناسب براي برانگیختن خودشان، استفاده محرك

گیري آنها، دادن پاداش فراخور فعالیت کارکنان، تصمیم

ظر بر روي مسائلی که پیرامون به کمک بحث و تبادل ن

آنها عدم تفاهم وجود دارد، آگاهی دادن درباره مسائل 

 مرتبط با شغل کارکنان تلاش بیشتري کنند.

توانند با دادن آزادي عمل کارکنان انتخاب مدیران می

کار، روش برخورد مناسب سرپرست با زیردستانش در 

ایم براي سازمان رواج آموزش داد، ایجاد زمینه استخدام د

کارکنان، ایجاد امکان پیشرفت در این کارها براي 

کارکنان، ایجاد فضایی مطلوب براي همکاري و هماهنگی 

همکاران با یکدیگر و همچنین پرداخت حقوق مناسب با 

ي رضایت کنندهکار انجام شده موجب افزایش اثر تعدیل

شغلی بر رابطه بین رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد 

 شوند.

توانند به منظور افزایش اثر مدیران سازمان می

ي تعهد سازمانی بر رابطه بین رفتار کنندهتعدیل

شهروندي سازمانی و عملکرد نسبت به ایجاد شرایطی که 

 مشکل خود را مشکلات سازمانموجب شود کارکنان 

در سازمان محل کار خود را عضوي از خانواده بدانند و 

داشته  ي نسبت به سازماناحساس تعلق زیادببینند، 

باقی ماندن در سازمان به همان اندازه که ناشی از باشند، 

باشد،  نیز فرد ضرورت است، ناشی از تمایل شخصی خود

اعتقاد به ارزش اخلاقی و همچنین نسبت به آموزش 

 به کارکنان اهتمام ورزند.  سازمان دروفادار ماندن 

وجب شود توانند با ایجاد شرایطی که ممدیران می

کارکنان به افرادي که حجم کاري سنگینی دارند و یا 

اند، افراد تازه وارد کمک کنند و کسانی که غیب بوده

همچنین به حقوق و امتیازات دیگران احترام گذاشته 

شود، موجب ارتقإ رفتار شهروندي در سازمان شوند. در 

توانند با ارج نهادن به مواردي چون حضور این راستا می

موقع ، حضور بیش از میانگین در محل خدمت، تمیز  به

نگاه داشتن محل کار، حضور در جلسات و مشارکت در 

 آنها به این امر کمک شایانی کنند. 
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