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  با ايجاد محيط سازماني مطلوب شهروندي سازمانيرفتارهاي  بهسازي

 ،*2لو، وحيد حاجي1محمد صائبي

  ، تهران، ايرانموسسه عالي آموزش و پژوهش مديريت و برنامه ريزي ،استاديار1
  دار مكاتبات)(عهده ، قزوين، ايراندانشگاه آزاد اسلامي ،واحد قزوينمديريت،  ، گروهريدانشجوي دكت2

  1396مهر  ، پذيرش:1396شهريور ، اصلاحيه: 1395اسفند ريخ دريافت: تا

  چكيده
عنوان ه تواند سبب افزايش اثر بخشي سازماني شود. جو سازماني برفتار شهروندي سازماني كاركنان، پيامدهاي مهمي براي سازمان دارد. بروز اين رفتارها مي

كننده فضايي است كه به سازمان مشخص . همچنينكه فرد نسبت به سازمانش دارد است و احساسي كندادراكات فرد از سازماني است كه در آن كار مي
بررسي نقش جو سازماني در ايجاد محيطي براي افزايش رفتار شهروند پژوهش حاضر در ارتباط با دهد. تحت تاثير قرار مي شود و عملكرد افراد راحكمراني مي

كاركنان شاغل در  هيشامل كل قيتحق يجامعه آمار. بر اين اساس است ازمان تامين اجتماعي استان آذربايجان غربي) در مديريت درمان سOCB( سازماني
انتخاب  ينفر به عنوان نمونه آمار 248نفر بودند كه با استفاده از جدول مورگان تعداد  700به تعداد  يغرب جانيآذربا ياجتماع نيدرمان سازمان تام تيريمد

و رفتار   ويجاو و ل يهاي جو سازمانهاي مورد نياز به كمك پرسشنامه. دادههمبستگي است -توصيفي ماهيتكاربردي و از  از نظر هدف تحقيق. شدند
.ام) بود. ، از طريق معادلات ساختاري (اس.ايSPSSو  Lisrelافزار ها با استفاده از نرمتجزيه و تحليل دادهآوري شدند. گرد بل و منگاس ، يسازمان يشهروند

ها و وضوح و ها، وضوح و روشني نقشبعد اثر بخشي ارتباطات، رضايت و توافق بر روي رويه 4، جو سازماني بعد 5از  كه نشان داداز تحقيق نتايج حاصل 
نشان پژوهش حاضر فت نشد. در كل يا تاثيريندي سازماني ورفتار شهر باداشت اما بين بعد رضايت از پاداش  تاثيررفتار شهروندي سازماني  برروشني اهداف 

تاثير معناداري  يغرب جانياستان آذربا ياجتماع نيدرمان سازمان تام تيريدر مد يسازمان يرفتار شهروند شيافزا يبرا يطيمح جاديدر ا يجو سازمانداد كه 
  دارد.

 جو سازماني، رفتار شهروندي سازماني، سازمان تامين اجتماعي :ي اصلياههواژ 

  همقدم - 1

هايي مانند كمك به ديگـران در انجـام   فعاليت سازماني عملكرد شهروندي
كارهاي كاركنان، حمايت سازمان و داوطلب شدن در انجام كارهاي جانبي 

شود. اين رفتارها براي رسـيدن بـه اهـداف    پذيري را شامل ميو مسئوليت
 ـترين هزينه بسيار حايز اهميت هسـتند. اهميـت ايـن   سازماني با كم ه گون

در محـيط   هـا شـود كـه سـازمان   مـي  تـر با اهميـت زماني  اخصوصرفتارها 
كه در حداقل زمان خـود را بـا    ند و ناچار باشندپرتلاطم امروزي قرار بگير

د. بـه عبـارتي ديگـر وجـود رفتـار      نتغييرات داخلي و خارجي هماهنگ كن
 كه فرد پذيري در سازمان استشهروند سازماني ايجاد كننده نوعي انعطاف

  كند كهاظهار مي 1واندي .ندكرا براي پذيرش شرايط جديد تشويق مي
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اي هستند كه موجب پيش برنده ، نوعي رفتارشهروندي سازماني هايرفتار
 همچنـين  .]33[شوند ارتباط كاركنان با اهداف سازماني تثبيـت شـوند  مي

كننده بيشتري كـه  شود كه خود فرد با ديدگاه كمكباعث مي اين رفتارها
رگرفته از رفتاري فراتر از الزامات تعيين شده بوسيله سازمان است، همراه ب

ز رفتارهاي خوبي هستند ــباشد. نوع دوستي، جوانمردي، نزاكت همگي ج
توان روحيـه از خـود گذشـتگي كاركنـان را     ها ميكه در سايه توجه به آن

را در  سـازمان  ،گونـه از رفتارهـا  تر كـردن ايـن  افزايش داد مسلما قدرتمند
 تر خواهد كرد. رسيدن به اهداف تعيين شده خود موفق

هـاي مختلـف   متوليان سازمان ست وا هاشك دنياي امروز، دنياي انسانبي
ها بدون وجود افـراد، نـه تنهـا مفهـومي نخواهـد      ها هستند. سازمانانسان

هـا نيـز ميسـر نخواهـد بـود. از سـوي ديگـر زنـدگي         داشت بلكه اداره آن
ها مستلزم همكاري، همياري و بـرآوردن نيازهـاي متقابـل    نساناجتماعي ا

هـاي  هـا و مهـارت  است. اين امر منجر به تقسـيم كـار و توسـعه تخصـص    
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و نتـايج آن افـزوده اسـت و     مختلف شده و بر پيشرفت كمي، كيفي و آثار
يافته او را در قالب نهادها، موسسات و واحـدهاي  روابط اجتماعي و سازمان

صصي گسترش داده است، بديهي است كه بخـش زيـادي از   بيش تخكم و
رسد كه فعاليت كاري از شود و به نظر ميزندگي بزرگسالان صرف كار مي

نظر از آيد. كار صرفنظر سلامت رواني شخص، فعاليتي مهم به حساب مي
تواند برخي از نيازهاي اساسي آدمي نظير، تحرك روانـي و  تأمين مالي مي

اعي، احساسات خود ارزشمندي، اعتمـاد و توانمنـدي را   بدني، تماس اجتم
هـايي  جايي كه جامعـه يك جامعه سازماني است، فعاليتارضاء كند. از آن

كه در زمينه تولد، تحصيل، كار، تفريح، رشـد معنـوي و مـرگ در جامعـه     
گيرد، بطور مكرر تحت تأثير محيط يا جوسازمان قرار دارد. جـو  صورت مي

تواند بر روي رفتار شـهروند  ترين عواملي است كه ميمهمسازماني يكي از 
هاي دروني هر فـرد بـراي   سازماني تاثير بگذارد رفتاري كه برگرفته از نيت

انجام وظايفي است كه در قبال انجام آن هيچ ادعايي از سـازمان نـدارد بـا    
. ]15[كنـد اين حال سازمان را در جهت رسيدن به اهداف خود كمـك مـي  

هـاي كـاري   و حـوزه مين اجتماعي با داشتن نيروي انساني زيـاد  سازمان تا
در وظـايف   تعريـف شـده  قدرت قدرتي بيشتر از استفاده از نيازمند  وسيع

براي رسيدن به اهداف خـود اسـت. مطالعـات ميـداني در سـطح       سازماني
سازمان تامين اجتماعي نشان از افـزايش ابهـام در انتظـارت شـغلي، عـدم      

را ماهر در سازمان و كـاهش تعهـد شـغلي و سـازماني      ماندگاري كاركنان
دهد كه رفته رفته محيط سازمان بـراي افـراد   دارد. گذشت زمان نشان مي

شود كه فرسودگي شـغلي و مسـخ   نامطلوب تبديل ميبصورت يك محيط 
دهد. اطلاعات سازمان تامين اجتماعي شخصيتي را در كاركنان افزايش مي

تعـداد زيـادي از افـراد مـاهر، در     دهد كـه  ينشان م 1393سال مربوط به 
ادامه ايـن   .انداقدام به ترك سازمان كردهسطح كارشناسي ارشد و دكتري 
در  راسـازمان   كـه  تواند مطرح باشـد ميروند به عنوان يك چالش بزرگي 

آشكار است كه جو سازماني نامطلوب و  .كندميمواجه  آنبا آينده نزديك 
مناسب در سطح سازمان به عنـوان يكـي از    وانينبود شرايط ساختاري و ر

كـه جـو   متاسفانه به علـت ايـن  مطرح باشد.  تواندعوامل ميترين اين مهم
سازماني شرايط مساعدي را براي پرورش از خود گذشتگي كاركنان ايجـاد  

تـوان ماننـد گذشـته ايـن رفتـار كاركنـان را در سـطح        كند ديگر نمينمي
همچـون سـاختار سـازماني، مسـئوليت و      عـواملي  .سازمان مشـاهده كـرد  

تواننــد در صــورت توجــه مســئولين پاســخگويي، پــاداش در ســازمان مــي
بـا   هـا باشـند.  ساز پرورش روحيه رفتار شهروند سازماني در سـازمان زمينه

توجه به تعامل فراوان و رودرو با مشتري و همچنين ماهيت خدمات، ايـن  
رنگ شدن كم بيشتري است وهاي خدماتي داراي اهميت مفهوم در بخش

پـذيري و كـاهش حمايـت مـديران از كاركنـان      صميميت و دوستي، خطر
 ت تاثير خود قرار داده است. مسلماًبشدت اين رفتار مطلوب كاركنان را تح

عدم آگاهي از عواقب اين چنين تفكراتي كه به احتمـال زيـاد بـا افـزايش     

و هويـت سـازماني را    تعارض در سطح سازماني همراه خواهد شد، سازمان
دچار مشكل خواهد كرد بطوري كه حتي سازمان براي رسيدن بـه اهـداف   

مطالعـات   هـاي زيـادي خواهـد شـد.    تعيين شده خود نيز متحمل هزينـه 
 جـانز صورت گرفتـه در ايـن زمينـه نشـان از اهميـت ايـن موضـوع دارد.        

) نشـان دادنـد كـه    1381( و همكـاران  )، گودرزي2003( هوگل)، 2003(
هايي كه بـر جـو حمـايتي، ارتباطـات بـاز، تشـريك مسـاعي، آزاد        ازمانس

هـاي رفتـار   هـا تاكيـد دارنـد، در زمينـه    انديشي و پاداش دادن به موفقيت
كنند. با عنايت به مطالب ارائه شده و شهروندي سازماني نيز بهتر عمل مي

 تحقيـق را بـه ايـن    سـوال  تـرين مهمتوان مي ادبيات موجود در اين زمينه
صورت طرح كرد كه: آيا توجه به جـو سـازماني در افـزايش روحيـه رفتـار      

  گذار است؟ شهروندي سازماني تاثير

 مباني نظري - 2

  مطالعات در زمينه جوسازماني  و هانظريه -2-1
هـا،  نگرش اي از فرهنگ، حاصل تركيبي از احساسات،جو سازماني را جلوه

ك واقعيـت سـازماني بـا يـك     دهنده زندگي سـازماني و ي ـ رفتارهاي شكل
جو سازمان به ادراكات اعضاي سـازمان  . ]20[كنندمفهوم عيني تعريف مي

ــاره دارد.  ــازمان اش ــادي س ــر بني ــر    از عناص ــي ب ــو مبتن ــه ج ــا ك از آنج
كـه روي  تغييرپذيري سـريعي دارد ضـمن ايـن    اندازهاي فردي است،چشم

ارتقـاي خلاقيـت و    توانـد در رفتار افراد هم تاثيرگذار است جو سازمان مي
نوآوري در بين افراد نقش حياتي ايفا كند. داشـتن جـو خـلاق مـرتبط بـا      

است كـه قـدرت سـازماني را افـزايش     فرهنگ در سازمان، موجد محيطي 
اي اسـت كـه توسـط چنـد تـن ازمحققـين ارائـه شـده         ايـده دهد. اين يم

  .]13[است
نگـرش يـا   ي جـو از حيـث لغـوي بـه     ) واژه2005( 1در فرهنگ آكسفورد

احساس عمومي، وضع و حالت در يك مكان خـاص اشـاره دارد. از جملـه    
مباحثي كه در ادبيات مديريت به ميزان زيادي محل بحث و جدل بـوده و  

رو در حد محدودي مورد شناخت قرار گرفتـه جـو سـازماني اسـت. از ايـن     
گرچه تحقيقات مرتبط با جو سازماني و تلاش براي تدوين تعريفـي قابـل   

سال پيش آغاز شده، ولـي هنـوز تعريـف واحـدي كـه       40 ول از حداقلقب
مورد پذيرش همگان باشد ارائه نشده است به عبارت ديگـر تعـاريف ارائـه    

  .]18[از مفهوم جو سازماني با هم سازگاري ندارند شده
جو سازماني اصطلاح وسيعي است كه به ادراك كاركنان از محيط عمومي 

و متأثر از سازمان رسـمي، غيررسـمي، شخصـيت    كار سازمان اطلاق شده 
تر جو سازماني عبارت است از افراد و رهبري سازماني است به عبارت دقيق

و بـر   كه كاركنان آن را تجربـه كـرده  كيفيت نسبتاً پايدار محيط سازمان، 
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تــأثير گذاشــته و مبتنــي بــر ادراك جمعــي رفتــار در ســازمان رفتارشــان 
  .]25[باشد مي

به كيفيت دروني سازمان مطـابق ادراك و تجربـه اعضـاي آن     جو سازماني
شـود كـه يـك    هـايي اطـلاق مـي   اي از ويژگـي سازمان است و به مجموعه

چنـان كـه شخصـيت بـه     سـازد، هـم  سازمان را از سازمان ديگر متمايز مي
هـاي پايـدار سـازمان    خصوصيات اساسي فرد اشاره دارد، جو نيز به ويژگي

) اعتقاد دارد كه هنوز توجـه چنـداني در   2003( 1وموناك .]9[ مربوط است
زمينه جو سازماني براي ارتقا رفتارهاي شهروندي سازماني وجود ندارد. به 

ترين عامل براي مهيا كردن جو مطلـوب، تركيـب   )، مهم2003زعم نقيب (
و همكـاران   2بيـرن درستي از مشاركت انساني و ابزارهـاي فناورانـه اسـت.    

با عنوان بررسي رابطه بين جـو سـازماني و وجـدان    ) طي پژوهشي 2005(
كاري با عملكرد شغلي بـه ايـن نتيجـه رسـيدند كـه وجـدان كـاري تنهـا         

شود كه جو سـازماني مثبـت باشـد؛ زيـرا     هنگامي منجر به عملكرد بالا مي
افرادي كه وجدان كاري بيشتري دارند نياز به سازمان يافتن در حد بالايي 

و مـبهم باشـد، قـادر نخواهـد بـود وظـايف كـاري        دارند و اگر جو، منفـي  
پژوهشي با عنوان رابطـه  ) در طي 1387بيشتري را انجام دهد. دلگشايي (

هـاي همـدان،   جو سازماني و تعهد سازماني كاركنان و مديران بيمارسـتان 
باعث افزايش تعهـد كاركنـان و   تواند بهبود در جو سازماني ميدريافت كه 

هـا و  تواند پيوسته منجـر بـه حفـظ توانـايي    مي سازمان شود و درمديران 
به بررسي رابطه جـو نظـام    ،)1388مزاياي رقابتي سازمان گردد. صادقي (

آموزش عالي و پرورش روحيه كار آفريني دانشجويان پرداخت. نتيجه ايـن  
هاي جـو نظـام آمـوزش عـالي و پـرورش      لفهؤپژوهش نشان داد كه بين م

جـو نظـام    ،وجـود دارد و چنانچـه اعضـاء    روحيه كار آفريني رابطه مثبـت 
تعهـدي در  ، بيدآموزش عالي را بسته درك كنند تمايلي به همكاري ندارن

  گيرد.ترين حد خود قرار ميرود و ارتباط با مديريت در پايينها بالا ميآن

  3يوريجو سازماني از نگاه تاجي -2-1-1
  جو سازماني شامل چهار بعد است: يوري،از نظر تاجي

محيط فيزيكي: كه به عوامل مادي و فيزيكي در داخل سازمان اشاره  -
  دارد. 

    اين بعد هر  محيط داخلي انساني: بعد اجتماعي در سازمان است. -  
  گيرد .ها ارتباط دارد در بر ميزي را كه با افراد در سازمانيچ
  رد .سيستم اجتماعي: به ساختار سازماني و مديريتي سازمان اشاره دا -  
هـاي  هنجارهـا و شـيوه   هـاي اقتصـادي،  هـا، سيسـتم  فرهنگ: به ارزش - 

  .]3[اشاره دارد ،فكركردن كه ويژگي افراد در سازمان است

                                                            
1 Monaco 
2 Byrne 
3 Tajiuri 

  5و استينهوف 4جو سازماني از منظر استرن -2-1-2
جرج استرن و كارل استينهوف شخصيت انسان و شخصيت سازمان را قابل 

ري بـه نـام   ــ ـشـناس ديگ كـار روان  دانسـتند و بـا تكيـه بـر    ه ميــمقايس
دهنـده شخصـيت آدمـي    را به عنوان شـكل  7فشار _مفهوم نياز  6وريـــم

پنداشت كه شخصـيت حاصـل تعامـل پويـايي     وري ميــــد. منمطرح نمو
موري  ميان نياز (دروني) و فشار كه به تقريب برابر فشارهاي بيروني است.

اني يا نيروي درونـي فـرد را   تشخيص داد كه نيازهاي رو را نيرو 30حدود 
هاي بيروني يا محيطي دارنـد كـه بـه    قرينه دهد. همين نيروها،تشكيل مي

بنـابراين رفتـار فـرد     كنند.عنوان فشار اجتماعي يا نيروي بيروني عمل مي
نتيجــه تعامــل پويــايي ميــان نيازهــاي روان شــناختي و فشــار محيطــي  

  .]17[است

  8جو سازماني از نگاه هريسون -2-1-3
هـاي امـروزي بـا توجـه بـه سـبك       : چهار نوع جو را در سازمان 9هريسون

  مدير، تشخيص داده است. اين چهار نوع جو عبارتند از : -رهبري فرد 
 دسـتوري،  -هايي كه به وسـيله رهبـري  سازمان:  10جو قدرت محور -

ها ساختار قدرت بـه ميـزان بـالايي    شوند، در اين نوع سازماناداره مي
باشد و زيردستان براي امنيت داشتن و پيشرفت شغلي مي قابل رؤيت

به سرپرستان خود متكي هسـتند، همـه تصـميمات سـازمان در رأس     
  شود.سازمان گرفته مي

در ايـن نـوع سـازمان نقـش كاركنـان و مـديريت       :  11جو نقش محور-
شـوند، قـوانين علمـي و    سازمان به طور واضح مشخص و تعريـف مـي  

از منطق و عقلانيت برخوردار است، تغييرات  هاي منظم عملياتشيوه
گيـرد و افـراد سـازمان    ها بـه كنـدي صـورت مـي    در اين نوع سازمان

  دهند.گوي كارهايي هستند كه انجام ميمسئول و پاسخ
هـا در جهـت   ها، همة كوششدر اين نوع سازمان :12جو وظيفه محور-

كاري افراد ها بر اساس ميزان همشوند، پاداشتحقق اهداف هدايت مي
قـوانين و   هـا، گيرد، فعاليتبراي رسيدن به اهداف سازمان صورت مي

گيرنـد و افـراد   مقررات با توجه بـه هـدف اصـلي سـازمان انجـام مـي      
  بينند.ها آموزش ميگونه سازمانغيرماهر در اين

                                                            
4  Stern  
5  Steinhoff 
6   Murray 
7  Need - Press 
8  Harrison 
9  Harrison 
10 Power oriented climate 
11 Role oriented climate 
12 Task oriented climate 
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هـا بـه زيـر    هايي هستند كه سرپرستان آنسازمان : 1جو مردم محور-
-دهند. قوانين و مقررات ايـن ازي ميــانمندسازه توـــدستان خود اج

ازهاي ـ، تمـايلات و ني ـ هاباشد و ارزشپذير ميها انعطافگونه سازمان
گونـه  . درضـمن هـدف مهـم و اصـلي ايـن     گيـرد كاركنان رادر بر مـي 

  باشد.ها ارضاي نيازهاي كاركنان ميسازمان
از ايـن   كند كه هر سازماني داراي فقـط يكـي  هريسون همچنين اشاره مي

ها نيست و ممكن است يك سازمان در آن واحد تركيبي از ايـن جوهـا   جو
 .]7[را داشته باشد

  2انواع جو سازماني طبق مدل هالپين و كرافت -2-2
 ي ـــ ـوي اسـت كـه در آن روابـط اجتماع   ــ ـدهنده جنشان : 3جو آشنا

 شـود.كاركنان در ارتبـاط بـا كـار    ام كارها تمام مـي ــمطلوب به زيان انج
شان با هم صـميمي  جوشند اما در ارتباط با زندگي اجتماعييكديگر نمي

ولـي بـه    گـر اسـت  هستند. مدير اگر چه در سطح شخصي بسيار ملاحظه
كنـد و بـر انجـام كـار     وري تأكيد نمـي بر بهره گير نيست،ه كنارهجهيچ و

به طور خلاصه محيط سـازمان بسياردوسـتانه اسـت لـيكن      نظارت ندارد.
 فعاليت اندكي دارند.كاركنان 

 داراي عدم تعهد پايين، موانع و محدوديت ": سازمان با جو باز،  4جو باز
 گيري كـم و سرپرسـتي نزديـك   كم، نشاط و صميميت بسيار زياد، كناره

گـر  مدير سازمان تا حد زيادي فعال و ملاحظه"(تأكيد بر توليد)كم است 
 گير نيست.است و به هيچ وجه كناره

 ويژگي مشخص جو بسته به صورت عدم تعهد بسيار زيـاد،   : 5جو بسته
گيري بالا، سرپرستي مانع زياد، نشاط خيلي كم، صميميت متوسط، كناره

 شود.گري پايين، ترسيم مي(تأكيد بر توليد)،اعتماد كم، ملاحظه نزديك

 دهـد كـه در آن مـدير    يك محيط اجتماعي را نشـان مـي   : 6جو پدرانه
تأثير اسـت. كاركنـان كـار    متأسفانه تلاش او بيكند ولي سخت تلاش مي

آيند و گرايش به ها به خوبي با هم كنار نميزيادي بر دوش ندارد ولي آن
ر نيست امـا از  ــگيهاي رقيب دارند. مدير به هيچ وجه كنارهتشكيل گروه

گـر و تـا   كنـد. مـدير ملاحظـه   معقول عمل ميوري غيرنظر تأكيد بر بهره
 شود.ر گرفته ميحدي فعال در نظ

 جوي است كه تقريبا آزادي كامـل را بـراي كاركنـان     : 7جو خود مختار
شـان  به منظور هدايت كارشان و ارضاء نيازهـاي اجتمـاعي مطـابق ميـل    

كند. در اين جو روحيه و صميميت نسبتا بالا هسـتند و عـدم   توصيف مي
                                                            
1 People-Oriented Atmosphere 
2  Halpyn and Kraft 
3 Familiar  Climate 
4  Open  Climate 
5  Closed Climate 
6  Paternal Climate 
7 Autonomous Search 

ه جوشش يا بازدارندگي كمتري وجـود دارد. از طـرف ديگـر مـدير اگرچ ـ    
گيـر  گيـر و آسـان  كوش است ولي در ارتباط با نظارت نسبتا كنـاره سخت

گـري پـايين   گيـري بـالا و ملاحظـه   ترين عناصر اين جو، كنارهاست. مهم
 است.

 جـو پركـاري دارد كـه بـه زيـان زنـدگي      اشـاره بـه    : 8جو كنترل شده 
شـود. بـا وجـود ايـن روحيـه بسـيار بـالا اسـت،         اجتماعي اعضاء تمام مي

ن در كارشان فعال و متعهدنـد امـا تكـاليف بـيش از حـد دارنـد و       كاركنا
كـوش اسـت تـا    تعامل شخصي كمتري دارند. مدير به اندازه كافي سـخت 

رود اما الگوئي براي تعهد و وفاداري مطمئن شود كارها به خوبي پيش مي
باشد. يك سازمان با جو كنترل شده اساسا خصوصيات براي كاركنان نمي

 .]10[تأكيد بر توليد بالا، بازدارندگي بالا و صميميت پايين زير را دارد:

  رفتار شهروندي سازماني -2-2-1
ميلادي به دنياي علم ارائـه   در اوايل دهه 9اولين بار توسط باتمان و ارگان

انجـام   10اي كـه در زمينـه رفتـار شـهروندي سـازماني     شد. تحقيقات اوليه
يا رفتارهايي بود كه كاركنان در  ها وگرفت بيشتر براي شناسايي مسئوليت

كه شد. اين رفتارها با وجود اينسازمان داشتند، اما اغلب ناديده گرفته مي
شـدند و  گيري ميهاي سنتي عملكرد شغلي به طور ناقص اندازهدر ارزيابي

گرفتند، امـا در بهبـود اثربخشـي    يا حتي گاهي اوقات مورد غفلت قرار مي
افتنـد را  اين اعمال كه در محـل كـار اتفـاق مـي    . ]14[سازماني مؤثر بودند

اي از رفتارهاي داوطلبانـه و اختيـاري   مجموعه “:كنندگونه تعريف مياين
ود توسـط وي  ــ ـي از وظايف رسمي فرد نيستند، اما با اين وجـــكه بخش

. ]32[شـوند مـي  هـاي سـازمان  ود مؤثر وظايف و نقـش ــانجام و باعث بهب
است كه رفتار شهروندي سازماني، رفتاري فـردي و  ارگان همچنين معتقد 

هـاي رسـمي پـاداش در    داوطلبانه است كه مسـتقيماً بـه وسـيله سيسـتم    
سازمان طراحي نشده است، اما با اين وجـود باعـث ارتقـاي اثـر بخشـي و      

  .]19[شودكارايي عملكرد سازمان مي
كه اين يناين تعريف بر سه ويژگي اصلي رفتار شهروندي تاكيد دارد: اول ا

يعني نه يك وظيفه از پيش تعيين شده و نـه   ؛باشد 11رفتار بايد داوطلبانه
كـه مزايـاي ايـن رفتـار، جنبـه      بخشي از وظايف رسمي فرد است. دوم اين

سازماني دارد و ويژگي سوم اين است كه رفتار شهروندي سازماني ماهيتي 
   چندوجهي دارد.

رود بـيش از  سازماني انتظار مـي  ندعاريف، از انسان به عنوان شهروبا اين ت
الزامات نقش خود و فراتر از وظـايف رسـمي، در خـدمت اهـداف سـازمان      
فعاليت كند. به عبارت ديگر ساختار رفتار شـهروندي سـازماني بـه دنبـال     
                                                            
8 Controlled Climate 
9 Batman and Organ 
10 Organizational Citizenship Behavior 
11 Voluntary 
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شناسايي، اداره و ارزيابي رفتارهاي فرانقش كاركناني است كه در سـازمان  
هاي آنان اثربخشي سازماني بهبـود مـي  كنند و در اثر اين رفتارفعاليت مي

  .]14[يابد

  انواع رفتار شهروندي در سازمان  -2-2-2
) معتقـد اسـت كـه رفتارهـاي شـهروندي در سـازمان سـه        2006( اورگان

  اند: نوع
كننده رفتارهايي است كه : اين واژه توصيف1اطاعت سازماني- 

نظم و شان شناسايي و در ساختار معقولي از ضرورت و مطلوبيت
هاي اطاعت سازماني رفتارهايي اند. شاخصمقررات پذيرفته شده

نظير احترام به قوانين سازماني، انجام وظايف به طور كامل و انجام 
 .ها با توجه به منابع سازماني استدادن مسئوليت

: اين وفاداري به سازمان از وفاداري به خود، ساير 2وفاداري سازماني-
كننده ميزان هاي سازماني متفاوت است و بيانشافراد و واحدها و بخ

فداكاري كاركنان در راه منافع سازماني و حمايت و دفاع از سازمان 
 .است

: اين واژه با درگير بودن در اداره سازمان ظهور 3مشاركت سازماني-
توان به حضور در جلسات، به اشتراك يابد كه از آن جمله ميمي

ن و آگاهي به مسائل جاري سازمان، گذاشتن عقايد خود با ديگرا
  .اشاره كرد

بندي از رفتار شهروندي، معتقد است كه اين با انجام اين دسته 4گراهام
رفتارها مستقيماً تحت تأثير حقوقي قرار دارد كه از طرف سازمان به فرد 

شود. در اين چارچوب حقوق شهروندي سازماني شامل عدالت داده مي
سيدگي به شكايات كاركنان است. بر اين اساس استخدامي، ارزيابي و ر
بينند كه داراي حقوق شهروندي سازماني هستند به وقتي كه كاركنان مي

دهند. احتمال بسيار زياد از خود، رفتار شهروندي (از نوع اطاعت) نشان مي
كه دربرگيرنده  اجتماعي سازمان -يعني تاثير حقوق در بعد ديگرحقوقي
هاي كاركنان نظير افزايش حقوق و مزايا و موقعيت رفتارهاي منصفانه با

بر رفتار كاركنان نيز قضيه به همين صورت است.  - اجتماعي است 
بينند كه داراي حقوق اجتماعي سازماني هستند به كاركنان وقتي مي

سازمان وفادار خواهند بود و رفتار شهروندي (از نوع وفاداري) از خود بروز 
ها در بينند به حقوق سياسي آنتي كه كاركنان ميدهند و سرانجام وقمي

گيري در ها حق مشاركت و تصميمشود و به آنسازمان احترام گذاشته مي
شود، باز هم رفتار شهروندي (از گذاري سازمان داده ميهاي سياستحوزه

  .دهندنوع مشاركت) از خود نشان مي

                                                            
1 The Organization shall 
2 Organizational constancy 
3 Organizational Partnerships 
4 Graham 

  يعوامل تأثيرگذار بر رفتار شهروندي سازمان -2-2-3
در خصوص ارتباط بين رفتار شهروندي سازماني و  5هاي فرا تحليليبررسي

  دسته عوامل زير بوده است:  4دهنده تاكيد بر عوامل اثرگذار بر آن نشان
  كاركنان   6هاي فرديويژگي -١
 هاي شغلي  ويژگي -٢

 هاي سازمانيويژگي -٣

 رفتارهاي رهبري -۴

هـاي  مدتاً بر نگرشتحقيقات اوليه صورت گرفته توسط ارگان و همكاران ع
و  7ها و رفتار حمايتي رهبر متمركز بوده است. پادساكفكاركنان و گرايش

همكاران، قلمرو رفتارهاي رهبري را به انـواع مختلـف رفتارهـاي رهبـري،     
هـاي شـغلي و سـازماني    اند . اثـرات ويژگـي  تعاملي و تحولي گسترش داده

ري مطرح شده كه توسط هاي رهبهاي مربوط به جايگزينعمدتاً در تئوري
  صاحب نظران مختلف مورد مطالعه قرار گرفته است. 

هاي فردي بر دو محور اصلي رضايت گيرنده ويژگيهاي اوليه در برپژوهش
 8كاركنان و تاييد حالت روحي مثبت كاركنان متمركز است. اورگان و ريان

از رفتار  عامل كلي مؤثر بر روحيه را تعهد سازماني، درك از عدالت و درك
گـر ارتبـاط معنـادار    كنند و ساير تحقيقات نشانحمايتي رهبري تلقي مي

هـا  ها از رفتار شهروندي سازماني اسـت (البتـه شـدت ايـن همبسـتگي     آن
گـر اهميـت ايـن متغيرهـا در تعيـين رفتـار       كـه بيـان   متفاوت بوده است)

  .]29[باشدشهروندي سازماني مي
سازماني، تأثير حالت روحي مثبت فرد شهروندي رفتار عامل ديگر در فهم 

هاي زيـادي در مـورد برتـري شـناخت بـر      مي باشد. در دهه گذشته بحث
  عاطفه در تعيين رفتار شهروندي سازماني صورت گرفته است. 

ــاكوف ــالي پودس ــران 9در ح ــاران و ديگ ــاي خــاص   و همك ــأثير متغيره ت
ي مورد انتقاد شخصيتي و مزاجي را بر ابعاد مختلف رفتار شهروندي سازمان

هاي قبلـي كـه بـه    كند كه پژوهشهاي جورج پيشنهاد ميقرار داده، يافته
توانند به جاي اثـرات  اند ميبررسي اين متغيرهاي روحي و مزاجي پرداخته

حالت مزاجي برروي اثرات ويژگي صفتي تمركز نمايند. لازم به ذكر اسـت  
د در نقطه خاصي از كه اثرات حالتي عموماً به توصيف چگونگي احساس فر

كننـده  پردازد در حالي كه اثرات ويژگي صـفتي عمومـاً مـنعكس   زمان مي
  باشد. هاي پديدار فرد در طول زمان ميتفاوت

بيان نمود كه بين حالت روحي مثبت در كار و تمايـل  جورج علاوه بر اين 
كاركنان براي كمك كردن به ديگران (بعد نوع دوسـتي رفتـار شـهروندي    

دار وجـود دارد بنـابراين عاطفـه (احساسـات) نقـش      ) رابطه معنيسازماني
                                                            
5 Meta-Analysis 
6 Personal Characteristics 
7 Podsakoff 
8 Ryan 
9 Poodsakof 
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كند با ايـن وجـود، هـيچ    مهمي در رفتار شهروندي سازماني هم صدق مي
يك از اين مطالعات به بررسي ميزان تأثير حالت روحي مثبـت بـر تفسـير    

  كلي اين سازه نپرداخته است. 
دهـد: كـه   مـي  نشـان  1هاي انجام گرفته در روانشناسـي اجتمـاعي  پژوهش

كنند كفايت بيشتري دارند، در اغلب مـوارد تمايـل   افرادي كه احساس مي
گـزارش داده   2دارند. علاوه بر اين ميدلاسـكي  كردن بيشتري نيز به كمك

باشـد كـه افـراد را     اياست كه كفايت ممكن است يكي از عوامل انگيزشي
رادي كه به ديگر دهد. بنابراين افبراي كمك به ديگران تحت تأثير قرار مي

دهـد،  كننـده ارائـه مـي   افراد كمك كنند، در ازاي كمكي كـه فـرد كمـك   
كننده احساس رضايت دروني بيشتر و يا شادي حاصل از انجام يـك  كمك

كند. بطور مشابه درك كاركنان از كفايت خـود در  كار خوب را دريافت مي
ود زيـرا فـرد   تواند به عنوان تمايل به كمك در محيط كار تفسير شكار مي

بررسي ديگـر رفتـار شـهروندي را شـامل     . تسلط بيشتري بر كار خود دارد
  كند:  پنج حيطه زير معرفي مي

  شناسي وظيفه -
رفتارهايي هستند كه فـرد را در انجـام وظـايف خـود در حـدي بـالاتر از        

كنند (مثلاً فرد ناهار خوردن خـود را طـول   سطوح مورد انتظار هدايت مي
  .]8[كند)جز در موارد ضروري كارش را تعطيل نميدهد يا نمي

  ادب و مهرباني  -
اي هستند كـه از ايجـاد مسـأله و مشـكل در محـل كـار       رفتارهاي مؤدبانه

كنـد از ايجـاد مشـكلات بـراي     كنند (مـثلاً فـرد تـلاش مـي    جلوگيري مي
همكارانش اجتناب كند يا پيش از اقدام به انجام امور با ديگـران مشـورت   

  . نمايد)

 3نوع دوستي -
اي هستند كه توسط يك فرد و به منظور كمك بـه  رفتارهاي ياري دهنده 

شود و در ارتباط با وظايف و مسايل سازماني ويژه اسـت  كاركنان انجام مي
كنـد و بـا ميـل و    (مثلاً فرد به كساني كه كارشان سنگين است كمك مـي 

كـاري دارنـد    رغبت زياد، وقت خود را جهت كمك به كساني كه مشكلات
 .]8[صرف كند)

   4مردانگي -
اي كه از شكوه و شكايت زياد در محل كار جلوگيري به مردانهرفتار جوان 

  آورد. عمل مي

                                                            
1Social Psychology 
2 Mydlasky 
3 Altruism 
4 Masculinity 

  5خوييخوش-
هـاي سـازمان   دهنده مشـاركت مسـئولانه فـرد در فعاليـت    رفتارهاي نشان

ش نيستند، ادهد كه در حيطه وظايفهستند ( مثلاً فرد كارهايي انجام مي
هـا رفتـار شـهروندي    برند) با جمع ايـن حيطـه  اما وجهه سازمان را بالا مي

  . شودسازماني كلي حاصل مي

  

 

  

  

  سازمانيهاي رفتار شهروندي ): حيطه1شكل (

  هاي تحقيقفرضيه - 3

 در بخش درمان رفتار شهروندي سازماني برجو سازماني  :فرضيه اصلي
   دارد. تاثير ذربايجان غربيسازمان تامين اجتماعي استان آ

 هاي فرعي:فرضيه

در بخـش   رفتـار شـهروندي سـازماني    بـر اثر بخشي ارتباطـات   -
 تـاثير سازمان تامين اجتماعي اسـتان آذربايجـان غربـي     درمان
 دارد.

در بخش  رفتار شهروندي سازماني برها رضايت و توافق بر رويه -
 ـ   درمان  تـاثير ي سازمان تامين اجتماعي اسـتان آذربايجـان غرب
 دارد.

در بخـش   رفتار شهروندي سازماني سازمان بررضايت از پاداش  -
 دارد. تاثيرتامين اجتماعي استان آذربايجان غربي  درمان

در بخـش   رفتـار شـهروندي سـازماني    بروضوح و روشني نقش  -
 تـاثير سازمان تامين اجتماعي اسـتان آذربايجـان غربـي     درمان
 دارد.

در بخـش   ر شـهروندي سـازماني  رفتا بروضوح و روشني اهداف  -
 تـاثير سازمان تامين اجتماعي اسـتان آذربايجـان غربـي     درمان
 دارد.

  مدل مفهومي تحقيق - 4
براي )  2003(  6جاو و ليوبرگرفته از مدل لايل   مدل مفهومي اين تحقيق

) براي رفتار شهروندي سـازماني  2002( 1بل و منگاسجو سازماني و مدل 
                                                            
5 Complaisance 
6 Jaw and liu 
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اثـر  هـاي  متشكل از زير مولفـه  (جو سازماني)، قاست. متغير مستقل تحقي
ها، رضايت از پاداش، وضـوح  بخشي ارتباطات، رضايت و توافق بر روي رويه

و روشني نقش و وضوح و روشـني اهـداف اسـت. و متغيـر وابسـته، رفتـار       
  .مي باشدشهروندي سازماني 

  روش پژوهش - 5

بخش مديريت  ل درشاغ گيري از بين كارمندانبراي نمونهدر اين تحقيق، 
، بـا   (N=700)سازمان تامين اجتمـاعي اسـتان آذربايجـان غربـي     درمان

نفـر بـراي توزيـع     248استفاده از جدول مورگان اقدام شده اسـت. تعـداد   
نفري (شـامل بيمارسـتان    700پرسشنامه بصورت تصادفي ساده از جامعه 

كارمند، پلي  60كارمند، دفتر رسيدگي به اسناد پزشكي با  550رضا با امام
كارمند و سـتاد مـديريت درمـان اسـتان      45كلينيك حضرت فاطمه(ع) با 

هاي مختلف سازمان، انتخاب كارمند)، در بين بخش 45آذربايجان غربي با 
است كـه در   يطيدرك كاركنان از محدر اين پژوهش جو سازماني  شدند.

رسشـنامه  پ 29تا  1و نمره اي است كه از سوال  آن مشغول به كار هستند
) با سنجش متغيرهاي اثر بخشـي ارتباطـات، رضـايت و    2003جاو و ليو (

ها، رضـايت از پاداشـت، وضـوح و روشـني نقـش و وضـوح و       توافق بر رويه
شـهرندي  آيد. همچنـين در ايـن تحقيـق رفتـار     روشني اهدف بدست مي 

رفتاري است كه كاركنان به صورت داوطلبانه و خـارج از چـارت    ،سازماني
گونه چشم داشتي از بدون هيچني براي دستيابي سازمان به اهدافش سازما

پرسشنامه  22تا  1است كه از سوالات  اي، و نمرهدهند، استخود بروز مي
  بدست مي آيد. )2002بل و منگاس (

  

  ): مدل مفهومي تحقيق2(شكل

 و هاي جو سـازماني جـاو  هاي لازم با استفاده از پرسشنامهآوري دادهجمع
)، صـورت  2002( ) و رفتار شهروندي سازماني بـل و منگـاس   2003 ( ليو

                                                                                                    
1 Bell and Mngas 

اي ليكـرت از خيلـي كـم تـا     در طيف پنج درجـه  ،هاگرفت. اين پرسشنامه
هـا از آزمـون   براي بررسي نرمال بودن داده خيلي زياد طراحي شده بودند.

اسميرنوف استفاده شده است. نتايج اين آزمون نشان از نرمـال  -كلموگروف
ها دارد كه از اين طريق اجـازه اسـتفاده از معـادلات سـاختاري     ادهبودن د
  .شده استحاصل 

  ها): بررسي نرمال بودن داده1( جدول

  اهداف  نقش  پاداش  رويه  ارتباط  OCB  جو  متغير
آماره 

كلموگروف 
  اسميرنوف

22/1  08/1  65/2  17/1  38/1  29/1  33/2  

سطح 
  داريمعني

052/0  057/0  12/0  63/0  08/0  77/0  084/0  

بـط علـي ميـان متغيرهـاي جـو      از آنجايي كه هـدف پـژوهش تعيـين روا   
و  ي است؛ پژوهش از نظر هدف كاربرديشهروندي سازمان و رفتار سازماني

پيمايشي است. مدل معادلات ساختاري يا تحليل  -از نظر ماهيت توصيفي
چند متغيري با متغيرهاي مكنون يك رويكرد آماري جـامع بـراي آزمـون    

هايي درباره روابط بين متغيرهاي مشاهده شده و متغيرهاي مكنون هفرضي
شـهروندي   زا و متغير رفتاراست. در مدل پژوهش متغير جو سازماني برون

حاصـل از تحليـل    KMOزا است. در اين پـژوهش مقـدار   سازماني درون
داري آزمـون  و عـدد معنـي   79/0عاملي تائيدي براي جو سازماني برابر بـا  

حاصـل از تحليـل    KMOبه دست آمـد. مقـدار    P<0.001برابر بارتلت 
و  8/0زا يعنـي رفتـار شـهروندي سـازماني     عاملي تاييدي متغيرهاي درون

بــه دســت آمــد. ســهم  P<0.001داري آزمــون بارتلــت نيــز عــدد معنــي
بـود. بـا    14/15هاي تبيين شده براي رفتـار شـهروندي سـازماني    واريانس

 داري آزمـون بارتلـت  آمده و عـدد معنـي  به دست  KMOتوجه به مقدار 
(P<0.05)  (وابسـته)   زا(مسـتقل) و درون  زاهـاي بـرون  مربوط به متغيـر

  توان گفت كه پرسشنامه از روايي مناسبي برخوردار است. مي
ــاري    ــاري توصــيفي و فنــون آم ــژوهش، از فنــون آم ــن پ همچنــين در اي

بـراي تحليـل    تست و آزمون مدل معادلات سـاختاري استنباطي مانند تي
شود. استفاده از آزمون مدل معادلات ها استفاده ميها و آزمون فرضيهداده

سازي معـادلات  كه با استفاده از مدلساختاري چندين دليل دارد. اول اين
هـاي  فرضـيه ند آزمون جداگانـه گرفتـه شـود،    چساختاري به جاي آن كه 

اي برآزش مـدل  هكه شاخصفرعي در يك آزمون تست مي شوند. دوم اين
هـاي پيشـنهاد شـده را    سـازي معـادلات سـاختاري، اعتبـار مـدل     در مدل

سازي معـادلات سـاختاري، قـدم    كه استفاده از مدلاين سنجد و نهايتاًمي
هـاي سـنجش   تـر روي مقيـاس  نهايي تحليل عاملي تائيدي است كه پيش

  .]5[پژوهش انجام خواهد شد
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  هايافته - 6

هـاي پـژوهش بـه    دقيق تر نتايج، وضعيت متغيربه منظور تحليل و تفسير 
نشـان داده   2كمك آزمون تي سنجيده شد. نتايج اين آزمـون در جـدول   

  شده است. 

  ): آزمون ميانگين يك جامعه آماري2( جدول

انحراف ميانگين نام متغير
  معيار

سطح 
-معني

  داري

حد
  پايين

حد
  بالا

 وضعيت متغير

 خوب 4/3 1/3  00/0  68/0 2/3 جو سازماني
رفتار شهروندي 

  سازماني
 خوب 36/5 21/5  00/0  64/0 3/5

شود همه متغيرهاي پژوهش از مشاهده مي 2طوري كه در جدول مانه
جايي كه حد بالا و پايين در تمامي متغيرها مثبت است و همچنين آن

توان گفت كه آماره است، بنابراين مي 05/0داري كم تر از عدد معني
بيش تر بوده و در وضعيت مناسبي قرار  3يرها از عدد آزمون تمامي متغ

براي مقايسه اثرات متغيرهاي موجود در مدل از تخمين استاندارد  دارند.
شود. در اين خروجي تمام ضرايب و پارامترهاي مدل، مدل استفاده مي

ها و مقايسه تخمين پارامترها و همچنين استاندارد شده است. آزمون
هاي استاندارد شده است. به همين دليل زم تخمينــها مستلنمايش آن

هاي غير استاندارد را كه عمدتا به مقياس خود در اين مرحله تخمين
اي كه وابسته به مقياس هاي استاندارد شدهوابسته هستند را به تخمين

كنيم و اين كار تا حدودي برازش و برخي خود نيستند تبديل مي
دهد. اين مرحله از معادلات ر قرار ميپارامترهاي مدل را تحت تاثي

دقيقا شبيه استاندارد كردن ضرايب رگرسيون استاندارد ساختاري 
اي ها، تخمين مدل با مجموعهآوري دادهباشد. بعد از بيان مدل و جمعمي

   شود.گيري شده شروع مياندازهاز روابط شناخته شده بين متغير هاي 

  
  ): مدل عملياتي تحقيق3( شكل

هـا  آن داريتايج ضرايب استاندارد مدل معادلات ساختاري و اعداد معنـي ن
  آمده است. 3در جدول 

  ): نتايج آزمون معادلات ساختاري3جدول (

ــرايب   به  از   ضـ
استاندارد 

ــاره  آمــــــ
 )tآزمون(ميزان

  تشخيص

رفتار شـهروند   جو سازماني
  سازماني

  تائيد فرضيه  -85/0  15/0

ــي   ــر بخشـ اثـ
  ارتباطات

شـهروند   رفتار
 سازماني

 تائيد فرضيه  -75/0  17/0

افق وو تيتارض
  هارويه بر روي

رفتار شـهروند  
 سازماني

 تائيد فرضيه  -59/0  68/0

ــايت از  رضــــ
  پاداش

رفتار شـهروند  
 سازماني

 رد فرضيه  68/0  72/0

وضــــــــوح و 
روشــني نقــش 

رفتار شـهروند  
 سازماني

 تائيد فرضيه  -81/0  69/0

وضــــــــوح و 
  روشني اهداف

تار شـهروند  رف
 سازماني

 تائيد فرضيه  -75/0  15/0

داري كليه ضرايب و پارامترهاي مدل مورد در خروجي نمودار معني
دار بودن كليه ضرايب و پارامترهاي گيرد. براي معنيآزمـــون قرار مي

دار بودن كليه ضرايب، اعداد گيرد. براي معنيمدل مورد آزمون قرار مي
تر باشد. مدل معادلات ساختاري كوچك - 96/1ا از تر يبزرگ 96/1بايد از 

نتايج  و ضرايب معني داري مدل در شكل زير نشان داده شده است.
بيانگر مدل ساختاري پژوهش و تحليل  2پژوهش در نمودار و جدول 

داري پژوهشي و تحليل مسير متغيرها است كه هم زمان سطح معني
دهد. مقادير بين دو متغير ان ميگيري متغيرها را نشاثرات و خطاي اندازه

گر تاثير يك متغير بر ديگري است. در رديف ضرايب استاندارد شده بيان
داري جدول گوياي مقدار داخل پارانتز در نمودار و در رديف اعداد معني

چه است. چنان 05/0داري اثر مذكور در سطح معني داري درجه معني
خل پارانتز و يا همان عدد شود در صورتي كه مقدار دامشاهده مي

دار نبوده و به جاي خط ممتد، باشد، اثر معني 96/1داري كم تر از معني
فرضيه  5طوري كه مشاهده مي شود نقطه چين رسم شده است. همان

هاي مختلفي نرم افزار ليزرل شاخصتائيد و تنها يه فرضيه رد شده است. 
دهد. به كمك ما قرار ميبراي برازش مدل در قسمت متني در اختيار را 

توانيم در مورد كل مدل قضاوت كنيم كه آيا اين مدل ما ها مياين شاخص
هاي ما مباني نظري ما قابل قبول قبول است يا نه؛ به عبارت ديگر آيا داده

ها قابل قبول نباشد اگر يكي از اين شاخص .]5[كنند يا نهرا تائيد مي
دهنده ضعف نسبي مدل است كه اين دليلي بر رد مدل نيست، بلكه نشان

گيري جمعيت نمونه يا عوامل ديگر باشد. ضعف ممكن است ناشي از نمونه
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ها گزارش مي شوند شاخص هايي كه در اكثر پژوهشترين شاخصمتداول
1RMSE .است  

بدسـت آمـد.    95/1دو به درجه آزادي در مدل پژوهش برابر با نسبت كاي
طـور كلـي در   حاصل شد. به 0981/0با  مدل پژوهش برابر RMSEمقدار 

تر باشد، مـدل،  كم 05/0از  RMSEمعادلات ساختاري هر چه قدر مقدار 
باشد. در باشد، مدل مناسب مي 08/0تا  05/0مدل خوبي است و اگر بين 

در وضعيت مناسبي قرار دارد و  RMSEاين پژوهش مدل از لحاظ مقدار 
  اظ برازش، مدل خوبي است.گيري كرد كه مدل از لحتوان نتيجهمي

  هاي كلي براي برازش مدل مفهومي تحقيق): شاخص4جدول(

  χ2/df  GFI  AGFI  CFI  IFI  RMSEA  نام شاخص

 0981/0 93/0 94/0  93/0  92/0 95/1 مدل نهايي

برازش قابل
  قبول

كمتر از
3  

كمتر از 90/0بيشتر از
08/0  

  گيرييجهتن -7
د كه وجود جو سازماني خوب بر هاي تحقيق، مشخص شيافته با مطابق

روي رفتار شهروندي سازماني كاركنان مديريت درمان استان آذربايجان 
هاي تحقيق وجود رابطه تاثير مثبت و معناداري دارد. هچنين يافتهغربي 
ها، وضوح و ري را بين اثربخشي ارتباطات، رضايت و توافق بر رويهامعناد

اي از جو لفهؤكنند. تنها مائيد ميروشني نقش و وضوح و روشني اهداف ت
سازماني كه هيچ رابطه معناداري با رفتار شهروندي سازماني در آن وجود 

بدين معني كه وجود  .نداشت مربوط به مولفه رضايت از پاداش بود
تواند بر روي رفتار هاي متعدد در سازمان به هر عنواني نميپاداش

باشد. رد اين فرضيه نشان شهروندي سازماني كاركنان اثري داشته 
دهند، دهد كه افرادي كه رفتار شهروندي سازماني را از خود بروز ميمي

و ارائه  كردها ايجاد انگيزه شود در وجود آنبا ابزارهاي مادي نمي
گونه تضميني بر افزايش اين گونه رفتارها در بين هاي متنوع هيچپاداش

ارتباطات با بهبود رفتارهاي  از آنجايي كه اثر بخشي كاركنان ندارد.
شود كه در سطح سازمان شهروندي سازماني رابطه دارد پيشنهاد مي

گري، تساوي يا عادلانه رفتار گرايي، حمايتدلانه، مثبترفتارهاي هم
بيشتر مورد توجه قرار بگيرند. كردن و گشودگي در برخورد با ديگران 

 اثربخشي) كه 1391( نهاي اميني و همكارانتايج اين بخش با يافته

سازماني پرستاران  شهروندي رفتار بر ارتباطي هايمهارت آموزش
نتايج  سو است.هم، بيمارستان كاشاني اصفهان مورد بررسي قرار داده بود

                                                            
1 Root-Mean-Square Deviation 

ها نيز با رفتار شهروندي سازماني دهد كه رضايت و تفاوق بر رويهنشان مي
فكري و برگذاري جلسات همشود كه با رابطه دارد. بنابراين پيشنهاد مي

هاي اجراي كارهاي كوناگون در سازمان از سوي انديشي در مورد رويههم
گونه رفتارها بيشتر از گذشته اقدام مديران با كاركنان در جهت تقويت اين

در سازمان با مشاركت  يرگيميتصم شوديم شنهاديپ نيهمچنشود. 
انجام كارها توافق حاصل  وهيش يشود بررو يكاركنان همراه باشد و سع

نتايج اين قسمت نيز  داده شود. شانهايدگاهدي ارائه فرصت هاشده و به آن
رابطه جو  ) است كه1392( زاده و همكارانراستا با نتايج اميريانهم

اني معلمان شهرستان سازماني و سلامت رواني با رفتار شهروندي سازم
  را مورد بررسي قرار داده بودند. پارسيان

مشخص گرديد كه وضوح و روشني نقش نيز با بهبود رفتارهـاي فرانقشـي   
شود كه از طريـق تشـريح كامـل وظـايف     رابطه دارد. بنابراين پيشنهاد مي

هاي مختلف اين وضوح و شفافيت را بيشتر از قبل بـراي  كاركنان در بخش
افزايش دهند تا رفتارهاي شهروندي سازماني بهبود بيشتري پيدا كاركنان 

) 1389( هـاي كريمـي و همكـاران   نمايد. نتايج اين يافته نيز با نتايج يافته
 كاركنان بين در اخلاقي رفتار و سازماني جو ابعاد بين رابطه بررسيكه به 

 است. سو هم اصفهان پرداخته بودند، پزشكي علوم و هاي اصفهاندانشگاه

داف نيـز بـا   هاي تحقيـق نشـان داد كـه وضـوح و روشـني اه ـ     نتايج يافته 
شـود كـه   ماني رابطه دارد. بنابراين پيشـنهاد مـي  رفتارهاي شهروندي ساز

مشخص كردن اهداف كاملا واضح و قابل حصول از سوي مديران سـازمان  
رد و سعي شود كه بـدون هـيچ ابهـامي در جهـت     يها قرار بگدر برنامه آن

هـاي  نتايج اين يافته هم بـا نتـايج بررسـي   سازي اهداف اقدام شود. افشف
 و سازماني جو ابعاد بين رابطه بررسي) در مورد 1389( كريمي و همكاران

اصفهان  پزشكي علوم و هاي اصفهاندانشگاه كاركنان بين در اخلاقي رفتار
  راستا است.هم

تحقيـق نشـان    گويي به سـوال طـرح شـده   اطلاعات بدست آمده در پاسخ
دهند كه جو سازماني در ايجاد رفتارهاي شهروندي سازماني در بخـش  مي

دارد  تـاثير مديريت درمان سازمان تامين اجتماعي استان آذربايجان غربي 
رضـايت و توافـق بـر    ها همراه با و مي توان با وضوح و روشني بيشتر نقش

داشـتن رفتارهـاي   ها اين اثر بخشي را براي ترغيب كاركنان بـه  روي رويه
بنابراين مـديريت درمـان سـازمان تـامين      شهروندي سازماني، بيشتر كرد.

اجتمــاعي اســتان آذربايجــان غربــي بايــد بــا درگيــر كــردن كاركنــان در  
هاي همكارانه راه را براي تلاش بيشتر آن ها هموار نمايد. سـازمان  فعاليت

وزد كه چـه طـور   بايد در طول زمان، با فرهنگ سازي مناسب به اعضا بيام
 .هــاي گــروه برانگيزنــديكــديگر را بــه تــلاش در انجــام تكليــف و فعاليــت

دهـد كاركنـان بـه    ارائه مـي  فداكارانهطور هنگامي كه سازمان جوي همين
بزننـد، خـود را شـكوفا سـازند و ارتقـا       فداكاريتوانند دست به راحتي مي

است و بايـد در   همچنين نحوه سازماندهي افراد در سازمان نيز مهم دهند.
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تـر ماننـد ادهوكراسـي يـا     هـاي غيـر رسـمي   ها از سـازماندهي اين سازمان
اي يا سازماندهي ساده استفاده كرد، ايجاد يك نظام تشويق و پاداش شبكه

هاي سازمان و به پيشـرفت و رشـد شخصـي كاركنـان     مناسب كه به هدف
همچنـين  توجه دارد، آموزش صحيح افراد و بررسي تـاثير ايـن آمـوزش و    

دريافت بازخورد از كاركنان در درك اينكه كاركنان را بايد به چـه سـمتي   
  جهت داد بسيار موثر است.

اين تحقيق به بررسـي ارتبـاط جـو سـازماني و رفتارشـهروندي سـازماني       
ه است. بدون شك ـسازمان تامين اجتماعي استان آذربايجان غربي پرداخت

هـاي دولتـي و شخصـي    ر سـازمان هاي بيشتر اين موضوع دنياز به بررسي
ها بصورت تطبيقي مورد بررسـي قـرار بگيـرد.    شود تا نتايج آناحساس مي

هاي رهبري متنوع خـود،  ها به تناسب نوع ساختار و سبكسازمان مطمئناً
توانند داشـته باشـند، بنـابراين    رفتارهاي متنوعي نسبت به اين موضوع مي

موضوع به محققان ديگر پيشـنهاد  سازي هر چه بيشتر اين در راستاي غني
شود كه بصورت كيفي نيز اين موضوع را مـورد توجـه قـرار دهنـد و از     مي

آوري اطلاعـات از نمونـه آمـاري    هاي رودرو اقـدام بـه گـرد   طريق مصاحبه
تـر و  توان با مطالعه عميـق نمايند. چرا كه فقط در اين صورت است كه مي

تـري  هاي قويراستاي آن مولفه شكافت بيشتر آن دسترسي پيدا كرد و در
  .را نيز شناسايي نمود
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