
  
   كاركنان  ي و رفتار شهروندي با تعهد سازماني روانشناختيارتباط توانمند ساز

   آزاد استان اصفهانيدانشگاه ها
 

  ٣، بتول فقيه آرام٢سي، پريناز بني١سيده سميه سيداشرفي
  چكيده

.  استيازمان و تعهد سي سازماني بر رفتار شهرونديشناخت  رواني توانمندسازري تأثيهدف از پژوهش حاضر بررس      
 و هدف جي اجرا شد؛ و ازلحاظ استفاده از نتايدانيصورت م  است كه بهي همبستگ- يفي حاضر از نوع توصقيروش تحق

 مركز ٦ واحد و ٢٢ آزاد استان اصفهان كه شامل يها  پژوهش را تمام كارمندان دانشگاهيجامعه آمار.  هستيكاربرد
 متناسب يا  خوشهيريگ  نمونهلهيوس  نفربر اساس جدول مورگان به٣٢٠نفر  ١٩٠٠ ني دادند كه از بليدانشگاهي است تشك

 يتشناخ  رواني اطلاعات از پرسشنامه توانمندسازيآور  جمعي پژوهش برانيدر ا. عنوان نمونه انتخاب شدند با حجم به
) پادساكف و همكاران (يمان سازيو رفتار شهروند) ١٩٩٣( و آلن ري ماي، پرسشنامه تعهد سازمان)١٩٩٦ (شراي و متزرياسپر

 يها از آزمون.  استدهيافزار بسته آماري براي علوم اجتماعي استفاده گرد ها از نرم  دادهلي تحليشده است برا استفاده
 مانند ي استنباطيها  از آزموننيشده است و همچن  استفادهي اصليرهاي و متغي شناختتي جمعيرهاي متغي برايفيتوص

 ي مؤلفه توانمندسازني آن است كه بانگريها ب  دادهجينتا.  استدهي استفاده گردي خطونيرس رگرسون،ي پيهمبستگ
 وجود ي رابطه معنادارفهان آزاد استان اصيها  كاركنان دانشگاهي و تعهد سازماني سازماني با رفتار شهرونديشناخت روان
بر اساس نتايج رگرسيون . ارتباط معنادار وجود دارد ي سازماني و رفتار شهروندي دو مؤلفه تعهد سازمانني بنيهمچن. دارد

 و بين دو مؤلفه ٠٤/٠ و ٢٠/٠ و تعهد سازماني به ترتيب برابر يشناخت  توانمندسازي روانني و ضريب تعيين بيهمبستگ
روندي  رفتار شهدهد ياين نتايج نشان م.  بود٢١/٠ و ٤٦/٠ و رفتار شهروندي به ترتيب برابر يشناخت انتوانمندسازي رو

  . قرار دارديشناخت  توانمندسازي روانري بيشتر تحت تأثيسازماني نسبت به تعهد سازمان
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 ٧٦
  بيان مسئله
وري در سـازمان ،در     ترين عامل بهـره   مهم

سيستم توسعه  . نهايت، كل جامعه انساني آن است     
هاي جديدي  منابع انساني در هر سازماني بايد راه      

 مثبتي  را براي اصلاح مديريت نيروي كار كه تاثير       
بر عملكرد وبهره وري كاركنان دارد را بـه وجـود        

در عصر تغييـرات    ). ٢٠٠٣ و همكاران،  ١چن(آورد
كننـد بـراي تـدام اثـر        ها سعي مـي   سريع، سازمان 

 .بخشي و كارايي، خود را با محيط سـازگار كننـد          
همچنين در اين دوره اين باور شكل گرفته اسـت          

ــد ســازي  ــزش و توانمن ــه ايجــاد انگي  و تعهــد ك
تواند در توليـد و عملكـرد آنهـا مـوثر        كاركنان مي 

وري و كـارايي سـازمان را       باشد و در نتيجه بهـره     
در عـصر    ).٢٠٠٧ و همكـاران،   ٢ليـو ( افزايش دهد 

حاضر توانمندسازي به عنوان ابزاري شناخته شده       
-كه مديران به وسيله آن قادر خواهند بود سازمان        

قبيـل،  هـاي از  هاي امروزي را كـه داراي ويژگـي   
تنوع كانال هاي نفوذ، رشد، اتكا به ساختار افقـي          

ــان از   و شــبكه اي، حــداقل شــدن فاصــله كاركن
باشـد، را بـه     مديران و كاهش تعلق سـازماني مـي       

مفهـوم توانمندسـازي بـه       .طور كارآمد اداره كنند   
سازي نيروي كـار بـا درجـه بـالايي از           معني آماده 

اي هــپــذيري و آزادي در تـصميم گيــري انعطـاف 
سازماني است، چرا كه معني اصلي توانمندسـازي        

 و ٣گريــسلي( گــرددبــه تفــويض قــدرت بــر مــي
هـاي  اين مفهوم در مقابل تكنيك    ) ٢٠٠٨همكاران،

مديريت سنتي كه براي كنترل، به سلـسله مراتـب          
ــي   ــرار م ــتند، ق ــد داش ــردتاكي ــسلي( گي  و ٤گري
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لــذا محققــان توانمندســازي را ). ٢٠٠٥همكــاران،
گيري در سطوح پـايين     فزايش تصميم راهي براي ا  

 داننـد كاري كاركنان مـي   سازمان و تقويت تجارب   
  ).  ٢٠٠٦ و همكاران،٥موي(

در ادبيات توانمندسازي تعريف واحدي از      
ــه   ــستگي ب ــف آن ب ــدارد بلكــه تعري آن وجــود ن
موقعيت و افـراد دارد و بايـد تحقيقـات بيـشتري            

ا قبل  ت. انجام شود تا بتوان ماهيت آن را درك كرد        
، توانمندسازي به معناي اقـدامات و       ١٩٩٠از دهه   

راهبردهاي مديريتي مانند تفويض اختيار و قدرت       
تر سازمان و سـهيم     هاي پايين گيري به رده  تصميم

ــاداش و   ــش، پ ــان در اطلاعــات، دان شــدن كاركن
 ١٩٩٠شد اما از دهه تلقي مي) ٦،١٩٩٧فاي( قدرت

ا از منظـر    به بعد، نظريه پـردازان توانمندسـازي ر       
باورها و احـساسات كاركنـان مـورد توجـه قـرار            

  .دادند
بـراي اولـين بـار      ) ١٩٩٠(٨ و ولتهوس  ٧توماس    

 كاركنـان  را     ٩بحث توانمندسازي روان شـناختي      
توانمندسـازي روانـشناختي فراينـد      . مطرح كردند 

 ٥افزايش انگيزش دروني شـغل اسـت كـه داراي           
س ،احـسا ١٠احـساس معنـاداري     :حوزه شـناختي    
، ١٢، احـــساس خـــود مختـــاري١١خودكارآمــدي 

 .باشــدمــي١٤و احــساس اعتمــاد١٣احــساس تــاثير 
تحقيقات نشان داده است كه توانمندسازي باعـث        

ــازماني مـــي     ــاد و تعهـــد سـ ــاء، اعتمـ -ارتقـ
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٧٧
تعهد از واژه هـايي اسـت كـه         ).١،٢٠٠٢موك(شود

هـاي مختلـف بـراي آن       تعاريف زيادي از ديدگاه   
ماننـد وجـدان،    مفاهيم متعـددي    . ارائه شده است  

با وجـود   .رغبت و مسئوليت پذيري    اخلاق كاري، 
هاي مفهـومي، معـادل تعهـد مـورد         داشتن تفاوت 

گيرند، به عبارتي ماننـد خيلـي از        استفاده قرار مي  
-مفاهيم روانشناختي سازماني، تعهد نيز بـه شـيوه        

هـاي  هاي متفاوتي تعريـف و بـا ابعـاد و مقيـاس           
كر شــ( گيــري شــده اســت  گونــاگون انــدازه 

  ).٢٠٠٢زاده،
عهد سـازماني شـامل يـك بـاور قـوي و            ت

هاي يك سازمان؛ ميل بـه      پذيرش اهداف و ارزش   
لاحظـه بـه خـاطر سـازمان و          م صرف تلاش قابل  

آرزوي شديد براي مانـدن در عـضويت سـازمان          
گيــري تعهــد آلــن و ميــر بــراي انــدازه.شــود مــي

تعهـد  سازماني، ابعاد تعهـد سـازماني كـه شـامل           
در  باشـد  مداوم و تعهد هنجاري مي     عاطفي، تعهد 

معتقدنـد نقطـه    ) ١٩٩٧(٢آلن و مير     .اندنظر گرفتنه 
مشترك ابعاد سه گانه تعهد سـازماني پيونـد بـين           
فرد و سازمان و در نتيجه كـاهش تـرك سـازمان            

هايي كه به اهميت نقـش      آن دسته از سازمان   .است
اند، ارزش  وري پي برده  منابع انساني در بهبود بهره    

داننـد، بنـابراين    روي كار متعهد در صحنه را مي      ني
هـاي فـراوان از مـديريت را        انـرژي  منابع مهـم و   

كنند كه كاركنان بتوانند با     صرف ايجاد محيطي مي   
  حداكثر توان خود در بهبود عملكرد سهيم باشند

نيروي انـساني    ).٣،٢٠٠١هرسوويچماير و   (
 هاي سازماني و  وفادار، سازگار با اهداف و ارزش     
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علاقمند به حفظ عـضويت سـازماني كـه حاضـر           
است فراتر از وظايف مقرر فعاليت كند، مي تواند         

-و مـي  . عامل مهمي در اثر بخشي سازماني باشـد       
هــاي موفــق هــا و دانــشگاهتــوان گفــت ســازمان

 كاركناني دارند كه به طور داوطلبانـه و اختيـاري،         
فراتر از وظايف رسـمي و از پـيش تـدوين شـده             

ه و براي موفقيت و اثر بخشي سازمان از رفتار كرد
امروزه ايـن رفتارهـا     . هيچ تلاشي فروگذار نيستند   

 .نامنـد مـي  )OBC(٤را رفتار شهروندي سـازماني      
رفتار شهروندي سازماني شامل رفتارهاي اختياري 
كاركنان است كه جزو وظايف رسمي آنان نيـست    
ــاداش در    ــمي پ ــستم رس ــط سي ــستقيما توس و م

شود و ميزان اثر بخشي كلي سازمان     نظرگرفته نمي 
ــون( دهــدرا افــزايش مــي  ٦ارگــان؛٥،٢٠٠٣هــي ي

 عواملي نظير   OCBاز عوامل ايجاد كننده     ). ١٩٩٧،
 رضايت شغلي، تعهد سازماني، هويـت سـازماني،       

 ٧پادساكف( اندعدالت سازماني و غيره مطرح شده     
و از سوي ديگر، تحقيقاتي كه        ).٢٠٠٣و همكاران، 

اند در اين زمينـه     متمركز بوده  OBC بر پيامد هاي  
 عواملي نظير عملكرد سازمان، اثر بخشي سازماني،    

رضـايت و وفـاداري مـشتري،        موفقيت سازماني، 
ــرده    ــرح ك ــره مط ــاعي و غي ــرمايه اجتم ــدس  ان

با ).٢٠٠٣؛پادساكف و همكاران،  ٨،١٩٩٤موريسون(
توان با افزايش تعهد توجه به موارد مطرح شده مي   

ر شهروندي سازماني آنان عملكـرد      كاركنان و رفتا  
تحقيقات گذشـته نـشان   . سازمان رو بهبود بخشيد  

داده اند كه ميان تعهد سازماني و رفتار شـهروندي   
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 ٧٨
ارتباط وجود دارد و تعهد سازماني يكي از عوامل         

بـا ايـن حـال      . باشـد ايجاد رفتـار شـهروندي مـي      
ــاثير     ــاط و ت ــي ارتب ــه بررس ــدكي ب ــات ان تحقيق

نشناختي بر روي دو فاكتور تعهد توانمندسازي روا
و رفتار شـهروندي انجـام گرفتـه اسـت، در ايـن             
تحقيق مـا سـعي بـر آن داريـم بـه بررسـي تـاثير             
توانمندســازي روان شــناختي بــر تعهــد و رفتــار  

هـاي آزاد   شهروندي سـازماني كاركنـان دانـشگاه      
استان اصفهان بپردازيم و به اين سوال پاسخ دهيم         

فـزايش توانمندسـازي روان     تـوان بـا ا    كه آيـا مـي    
ــان،  ــناختي كاركن ــهروندي   ش ــار ش ــد و رفت تعه

سازماني آنها و در نتيجه كارايي سازمان را افزايش 
 داد؟

   روش پژوهش 
ــق ــوع توصــيفي  روش تحقي  -حاضــر از ن

همبستگي بوده كه به صورت ميداني اجـراء شـده          
و از لحـاظ اسـتفاده از نتـايج آن و هـدف،             . است

ه بـه بررسـي ارتبـاط بـين         باشـد، ك ـ  كاربردي مي 
ــار    ــد و رفت ــا تعه ــشناختي ب ــازي روان  توانمندس

  ..شهروندي سازماني مي پردازد
  جامعه و نمونه آماري

ــژوهش       ــاري پ ــه آم ــامجامع ــدانرا تم   كارمن
دهنـد   يم ـهاي آزاد استان اصفهان تشكيل        دانشگاه

  نفر ٣٢٠كه بر اساس جدول مورگان      )  نفر ١٩٠٠(
 ي متناسـب بـا حجـم      ا  شه خو يريگ   نمونه لهيوس  به
 اين صـورت كـه       به .شدندعنوان نمونه انتخاب      به

كل استان به پـنج بخـش شـمال، جنـوب، شـرق،       
 صـورت   بـه غرب و مركـز تقـسيم شـد و سـپس            
 هـا   دانشگاهتصادفي از هر بخش متناسب با تعداد        

 و  شـده   انتخابو كارمندان آن بخش چند دانشگاه       

نـدان   تـصادفي بـين كارم     صـورت   بـه  ها  پرسشنامه
 نفـر   ٢٠٦ نفر زن و     ١١٤ از اين ميان   ؛ كه توزيع شد 

  . بودند٨٩/٣٩ يسنمرد با ميانگين 
  ابزار اندازه گيري

بـراي  : پرسشنامه توانمندسازي روانـشناختي    -١
سنجش توانمندسازي شناختي از پرسـشنامه      

اسـتفاده  ) ١٩٩٦(استاندارد اسپريتزر و ميشرا     
پرسشنامه توانمندسـازي روانـشناختي از      .شد
 سوال تشكيل شده است كه بـه سـنجش          ١٥

 توانمندسازي روانشناختي كاركنان و ابعاد آن     
ــاري،(  ــاثير گــذاري،  شايــستگي، خودمخت ت

 .مي پردازد) دار بودن و اعتمادمعني
پرسـشنامه تعهـد     :پرسشنامه تعهـد سـازماني     -٢

مـشتمل  ) ١٩٩٣(ماير و آلن   )OCQ(سازماني  
گيـري   پرسش است كه مقياس انـدازه      ٢٤بر  
تعهـد   .باشـد  ارزشي مي  ٧از نوع ليكرت    آن  

تعهد عاطفي،   :سازماني داري سه مولفه است    
تعهد مستمر و تعهد تكليفي يا هنجـاري كـه          

 .شودگيري ميبا سوالات پرسشنامه اندازه
بـراي  :  پرسشنامه رفتار شهروندي سـازماني     -٣

از  بررســـي رفتـــار شـــهروندي ســـازماني،
ــازماني   ــهروندي سـ ــار شـ ــشنامه رفتـ پرسـ

اين پرسـشنامه  ). ١٩٩٠(اكف و همكاران  پادس
اين پرسشنامه داراي   .باشد سوال مي  ٢٤ي  ادار
ــاري،  ٥ ــدان كـ ــتي، وجـ ــه نوعدوسـ  مولفـ

 .باشداجتماعي ميجوانمردي، نزاكت و آداب
با توجه بـه اينكـه در ايـن پـژوهش،            
ضريب آلفاي كرونباخ قسمت توانمندسـازي      

 و تعهـد سـازماني   ٨٩/٠ي برابـر  شـناخت  روان
 و رفتـار شـهروندي سـازماني     ٦٦/٠ يـا    برابر



٧٩
  . هستندبرخوردارپايايي قابل قبولي  از  ها  پرسشنامه گفت   توان يم مي باشد،    ٨٢/٠

  
 نتايج آزمون كلموگروف اسميرنوف: ) ٤(جدول 

  تعداد  ميانگين )sig(درصد خطا آماره  
  ٣٢٠  ١١/٥٦  ١/٠  ٦٣٣/١  توانمندسازي شناختي

  ٣٢٠  ٧٤/١٠٧  ٤١٦/٠  ٨٨٣/٠  تعهد سازماني
  ٣٢٠  ٠٩/٧٩  ١٣٩/٠  ١٥٤/١  رفتارشهروندي سازماني

  
ــون   ــايج بدســت آمــده از آزم ــر اســاس نت ب

ــا   ــد خط ــميرنوف درص ــوگروف اس در ) sig(كلم
نمرات سه متغير توانمندسازي روانشناختي، تعهد      
سـازماني و رفتـار شـهروندي سـازماني بيــشتر از     

 بوده است، بنابراين تمام نمـرات متغيرهـاي         ٠٥/٠
.  از توزيع طبيعي و نرمال برخوردار است       پژوهش

اي و از آنجايي كه داده هاي پژوهش از نوع فاصله
هاي لازم براي استفاده از ضريب است پيش فرض  

  .همبستگي پيرسون وجود دارد
بــين توانمنــد ســازي بــراي بررســي ارتبــاط 

هاي روانشناختي و تعهد سازماني كاركنان دانشگاه     

يب همبـستگي پيرسـون     آزاد استان اصفهان از ضر    
  .استفاده شد

همبستگي بدسـت آمـده بـين توانمندسـازي         
روانشناختي وتعهد سازماني كاركنان دانشگاه هاي      

، توانمندسازي  =٢٢/٠rآزاد استان اصفهان برابر يا 
  . است٤٧/٠و رفتار شهروندي 

بـــر اســـاس نتـــايج بدســـت آمـــده بـــين 
توانمندسـازي روانـشناختي بــا تعهـد ســازماني و    

هـاي آزاد اسـتان    كاركنان دانشگاه ر شهروندي   رفتا
  .ارتباط معناداري وجود دارد اصفهان 

  
  همبستگي پيرسون بين متغير هاي پژوهش): ٥(جدول

  توانمندسازي رفتار شهروندي تعهد
  توانمندسازي روانشناختي - **٤٧/٠ **٢٢/٠

 رفتار شهروندي **٤٧/٠ - *١٤/٠
 تعهد **٢٢/٠ *١٤/٠ -

 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

is significant at the 0.01 level (2-tailed).  *.   
  
  
  
  



 ٨٠
  

ــت آمــده     ــايج بدس ــاس نت ــر اس ــين ب  ب
تعهدسازماني و رفتار شهروندي سازماني كاركنان      
دانشگاه هاي آزاد استان اصفهان ارتباط معنـي دار         

بـا  .. r=١٤/٠بـا   و مثبتي وجود دارد و برابر اسـت         
افــزايش نمــرات تعهــد ســازماني، نمــرات رفتــار 
شهروندي نيز افزايش يافته است ولي اين ارتبـاط         

  .بسيار ضعيف مي باشد
ــين    ــاثير بـ ــزان تـ ــي، ميـ ــت بررسـ جهـ
توانمندسازي روانـشناختي بـر تعهـد سـازماني و          
ــدل    ــورت م ــه ص ــازماني ب ــهروندي س ــار ش رفت

  .رگرسيون مورد تحليل قرار گرفت
ي بين متغير مـستقل و وابـسته در         همبستگ

 ٤٦/٠ و رفتار شهروندي     ٢٠/٠تعهد سازماني برابر    

 ٢١/٠ بـراي تعهـد و       ٠٤/٠ضـريب تعيـين     . است
براي رفتار شهروندي سازماني بدست آمده و اين        

درصـد تغييـرات تعهـد       ٤ دهد كه مقدار نشان مي  
 درصد از تغييرات رفتار شهروندي      ٢١سازماني و   

-وانشناختي موجود مربوط مـي    به توانمندسازي ر  
-چون اين مقدار درجه آزادي را درنظر نمي       . شود

گيرد لذا از ضريب تعيين تعديل شـده بـراي ايـن            
كه آن هم در ايـن آزمـون        . شودمنظور استفاده مي  

ــر ــد و ٤براب ــراي تعه ــد ب ــار  ٢١ درص ــراي رفت  ب
هـاي مطـرح    با توجه به شاخص    .شهروندي است 

  .ردار استشده مدل از كفايت لازم بر خو

  
 دسازي با تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازمانيبرازش مدل رگرسيوني بين توانمن): ٦(جدول

ضريب تعيين تعديل   انحراف معيار  
  شده

  ضريب همبستگي  ضريب تعيين

  ٢٠/٠  ٠٤/٠  ٠٤/٠  ٣٩/١٤  تعهد
  ٤٦/٠  ٢١/٠  ٢١/٠  ٧٤/١٠  رفتار شهروندي

  
دار بـودن   بوده و نـشان از معنـي  ٠٠/٠ه شده براي اين آماره برابر  سطح معناداري محاسب٧با توجه به جدول  

  . دارد٩٩/٠رگرسيون در سطح 
  

 fدار بودن رگرسيون بوسيله آزمون معني): ٧(جدول
ــانگين مجمــوع   درجات آزادي  مجموع مربعات  مدل مي

  مربعات
  آماره

F 
Sig  

  ٠٠/٠  ٥٨/١٤  ٤٥/٣٠١٩  ١  ٤٥/٣٠١٩  رگرسيون
      ٠٨/٢٠٧  ٣١٨  ٧٩/٦٥٨٥١  باقيمانده

        ٣١٩  ٢٤/٦٨٨٧١  كل
  
  
  



٨١
  معادله رگرسيون تعهد سازماني محاسبه): ٨(جدول 

 Sig T ضريب غير استاندارد ضريب استاندارد
Beta Std.Error B 

 مدل

 ٠٠/٠  مقدار ثابت ٢٦/٨٨ ٠٣/٥ ٥٤/١٧
٨١/٣ 

٢٠/٠ 
 توانمندسازي ٣٣/٠ ٠٨/٠

 تعهد سازماني: متغير وابسته

 وارد شده در معادلـه رگرسـيوني هـسته     متغير      
 ٨باشد كـه در جـدول       اصلي تحليل رگرسيون مي   

توان با استفاده   معادله رگرسيوني را مي    .آمده است 
از ستون ضرايب استاندارد نـشده بـه شـرح زيـر             

  :محاسبه كرد
  توانمندسازي روانشناختي) ٣٣/٠+(٢٦/٨٨=تعهد سازماني

  
 متغيـر   توان گفت با ارتقاء يـك واحـد از        مي

مستقل به ميزان ضريب نوشته شده متغير وابـسته          
يا به عبارتي با ارتقاء يـك        .ارتقاء پيدا خواهد كرد   

واحــد انحــراف ) ٣٣/٠(واحــد از توانمندســازي 
معيار تعهد سازماني ارتقاء پيـدا خواهـد كـرد، در           

 مربـوط بـه    tآزمـون .نتيجه ارتبـاط مثبـت دارنـد   
اي متغيـر   ضرايب رگرسيون نيز در اين جدول بـر       

كه ايـن مقـدار بـراي    .مستقل نشان داده شده است    
 بـوده، در نتيجـه درتعهـد        ٠٠/٠اين تغيير برابر بـا      
 .سازماني موثر است

جهت بررسي، ميزان تاثير بين توانمندسـازي       
روانــشناختي بــر رفتــار شــهروندي ســازماني بــه 

  .صورت مدل رگرسيون مورد تحليل قرار گرفت
و وابـسته برابـر     همبستگي بين متغير مستقل     

 بدسـت آمـده و      ٢١/٠ضريب تعيـين    .  است ٤٦/٠
درصد تغييرات تعهد   ٢١دهد كه اين مقدار نشان مي   

سازماني بـه توانمندسـازي روانـشناختي موجـود         
چون اين مقـدار درجـه آزادي را        . شودمربوط مي 
گيرد لذا از ضريب تعيين تعـديل شـده         درنظر نمي 

آن هم در اين كه  . شودبراي اين منظور استفاده مي    
-با توجه به شـاخص     . درصد است  ٢١آزمون برابر 

هاي مطرح شده مدل از كفايت لازم بـر خـوردار           
  .است
 سطح معنـاداري محاسـبه      ٩با توجه به جدول         

 بـوده و نـشان از       ٠٠/٠شده براي اين آماره برابـر       
  . دارد٩٩/٠دار بودن رگرسيون در سطح معني

  
 fون بوسيله آزمون دار بودن رگرسيمعني): ٩(جدول

ميانگين مجموع   درجات آزادي  مجموع مربعات  مدل
  مربعات

  آماره
F 

Sig  

  ٠٠/٠  ٩٣/٨٧  ٨٠/١٠١٤٣  ١  ٨٠/١٠١٤٣  رگرسيون
      ٣٥/١١٥  ٣١٨  ٤٩/٣٦٦٨٣  باقيمانده

        ٣١٩  ٢٩/٤٦٨٢٧  كل
  



 ٨٢
 

 محاسبه معادله رگرسيون رفتار شهروندي: ١٠جدول
 Sig T اردضريب غير استاند ضريب استاندارد

Beta Std.Error B 
 مدل

 ٠٠/٠  مقدار ثابت ٧٠/٤٤ ٧٥/٣ ٩٠/١١
٣٧/٩ 

٤٦٥ 
 توانمندسازي ٦٢/٠ ٠٦/٠

 رفتار شهروندي سازماني: متغير وابسته

متغير وارد شده در معادلـه رگرسـيوني هـسته              
 -٤اصلي تحليل رگرسيون مي باشد كه در جدول         

 ـمعادله رگرسـيوني را مـي      . آمده است  ١٦ وان بـا   ت
استفاده از ستون ضرايب استاندارد نشده به شـرح         

  :زير محاسبه كرد
) ٦٢/٠+(٧٠/٤٤=رفتار شهروندي سازماني

  توانمندسازي روانشناختي
توان گفت با با ارتقاء يك واحـد از متغيـر           مي     

مستقل به ميزان ضريب نوشته شده متغير وابـسته          
يا به عبارتي با ارتقاء يـك        .ارتقاء پيدا خواهد كرد   

واحــد انحــراف ) ٦٢/٠(واحــد از توانمندســازي 
معيار رفتار شهروندي سازماني ارتقاء پيدا خواهد       

 مربـوط   tآزمون.كرد، در نتيجه ارتباط مثبت دارند
به ضرايب رگرسيون نيز در اين جدول براي متغير    

كه ايـن مقـدار بـراي    .مستقل نشان داده شده است    
 بـوده، در نتيجـه رفتـار        ٠٠/٠بـر بـا     اين تغييـر برا   

 .شهروندي سازماني موثر است
 

  بحث و نتيجه گيري
ارتباط توانمندسـازي روانـشناختي و تعهـد        

هــاي آزاد اســتان سـازماني كاركنــان دانـشگاه  
 .اصفهان

ــده      ــت آم ــايج بدس ــاس نت ــر اس ــين ب ب
ــازماني    ــد س ــا تعه ــشناختي ب ــازي روان توانمندس

ن اصـفهان رابطـه     كاركنان دانشگاه هاي آزاد اسـتا     
  .وجود دارد و فرضيه صفر رد شد معناداري

ــون   ــا تحقيقــات ك ــده ب ــايج بدســت آم نت
آنهـا  .همسو مي باشد  ) ٢٠٠٣(١دوتينگ و همكاران  

بيان كردند كه عوامل روانـشناختي توانمندسـازي        
با رضايت شغلي و تعهد سازماني ارتباط معناداري 

همچنين بـين توانمندسـازي روانـشناختي و        دارد،
عملكرد كاركنان ارتباط معناداري گـزارش دادنـد        
ولي اين ارتباط در بهتـرين حالـت، خيلـي نـاچيز       

دهد كه ابعـاد توانمندسـازي      نتايج نشان مي  . است
 درصـد از واريـانس عملكـرد را        ٦بطور همزمـان    

  .كنندتبين مي
 بـوگلر   ،)٢٠٠٧(،ليا و چيا    ) ٢٠٠٥(٢باتناگر

نـشان  نتـايج  ) ٢٠٠٨( چن و چـن   )٢٠٠٩(و سومچ 
داده است كه توانمندسازي كاركنـان تـاثير مثبـت          

در واقع سه بعـد     . معنادار روي تعهد كاركنان دارد    
موثر  احساس معناداري، (از پنج بعد توانمندسازي     

هر كدام تاثير مثبت معناداري     ) خودمختاري بودن،
كـه ايـن نتـايج بـا نتـايج          .بر تعهـد سـازماني دارد     

ها ين پژوهش در ا . باشدپژوهش حاضر همسو مي   
ارتباط بين توانمندسازي كاركنان با تعهد سازماني       

تـوان  در تبين اين يافته مي    . آنان روشن شده است   
                                                
1DewettinckKoen et al 2Bhatnagar 



٨٣
گفت از آن جا كه توانمندسازي معمولا با تفويض     
اختيار و قدرت همراه اسـت و دادن آزادي عمـل           

و اعطاي آزادي عمـل و اختيـار        . ختم خواهد شد  
ش افـراد بـه كـار را        انجام كار موجبات بهبود نگر    

فراهم خواهد نمود به گونه اي كه تا اندازه زيادي          
كار را از خود بپندارند و تعهد آنان به كـاري كـه             

  .انجام مي دهند افزايش مي بابد
از طرفي نتايج حاصله با چندي از تحقيقـات     

از جمله نتايج موغلي و همكاران      . خواني ندارد هم
توانمندسـازي  حاكي از اين بود كـه بـين         ) ١٣٨٨(

روانشناختي و تعهـد سـازماني جـز در دو مولفـه            
احساس موثر بودن و داشتن اعتماد ارتباطي وجود  

اي كـه تـا چـه       طي مطالعه ) ١٣٩٠(بودلايي  . ندارد
ــاط   ــادگيري ارتبـ ــازماني و يـ ــاد سـ ــد اعتمـ حـ
توانمندسازي روانـشناختي بـا تعهـد سـازماني در       

تيجه رسيد  سازد به اين ن   كاركنان بانك را متاثر مي    
كه با افزايش توانمندي كاركنان بانك تعهـد شـان          

از دلايـل احتمـالي ايـن عـدم نـا         .يابـد كاهش مي 
توان بـه تـاثير     همخواني با نتايج تحقيق حاضر مي     

متغيرهاي ميانجي يعني اعتماد سازماني و يادگيري 
اشاره كرد كه ارتباط توانمدسازي روانـشناختي و        

  . قرار داده استتعهد سازماني را تحت تاثير
ــضوي از   ــند، ع ــد باش ــه توانمن ــاني ك كاركن

خواهنـد  دليـل آن كـه مـي   مانند بهسازمان باقي مي 
اگـر هـم بخواهنـد      . بخشي از يك سازمان باشـند     

سازمان را ترك نماينـد، بايـد سـطح اطمينـاني را            
توانمندسـازي و مـشاركت، سـبب        .داشته باشـند  

ن ايجاد رضايت شـغلي و تعهـد سـازماني كاركنـا          
شود زيرا كاركنان توانمنـد، تعهـدات سـازماني      مي

 .دهنـد بيشتري داشته و كارآيي بهتري را ارائه مـي        

ها شركت فعـال    گيريهر چند كاركنان در تصميم    
داشته باشند، اعتماد به نفـس، مـسئوليت و تعهـد           
پذيري بيشتر و فشار و خستگي كمتري داشته و با 

نتيجـه  شور و شوق بيشتري در جهت دستيابي به         
نيز چنـين   ) ١٣٨١(مطالعه برهاني   . كنندفعاليت مي 

  .كندنتايجي را تاييد مي
با محـرز شـدن رابطـه بـين توانمنـد سـازي          

هاي روانشناختي و تعهد سازماني كاركنان دانشگاه     
تـوان پـذيرفت كـه تـلاش        آزاد استان اصفهان مي   

توانـد يـك    كاركنان مـي   براي بهبود توانمندسازي  
د براي بهبود تعهد سازماني شود      استراتژي ارزشمن 

ــا دادن آزادي عمــل،   و لازم اســت كــه مــديران ب
ــوان خــود   ــزش و ت ــاء انگي ــوثر، ارتق ــديريت م م

هاي لازم و تقسيم كار بر مبنـاي        مديريتي، آموزش 
لياقت و شايستگي شرايطي را به وجود آورند كـه          
كارمندان شـغل خـود را بـا ارزش تلقـي كـرده و             

آن داشته باشند، به توانايي     علاقه دروني نسبت به     
و ظرفيت خود براي انجام وظايف محوله اعتقاد و 
باور داشته باشند و به يكـديگر احـساس اعتمـاد،           
علاقه مندي، شايستگي داشته باشند كه اين خـود         

  .شودسبب افزايش تعهد سازماني فرد مي
شــناختي و رفتــار ارتبــاط توانمندســازي روان

هــاي دانــشگاهشــهروندي ســازماني كاركنــان 
  .آزاد اصفهان

بر اساس نتايج بدست آمده بين توانمندسازي            
روانشناختي با رفتار شهروندي سازماني كاركنـان       

هاي آزاد استان اصفهان رابطـه معنـاداري        دانشگاه
گونـه  همان. شودوجود دارد و فرضيه صفر رد مي      

رفت توانمندسـازي روانـشناختي بـا       كه انتظار مي  
دي سازماني رابطه مثبت و معنـاداري      رفتار شهرون 
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ــزان     .دارد ــري از مي ــه ادراك بهت ــساني ك ــذا ك ل

انـد، رفتـار    توانمندسازي روانشناختي خود داشـته    
تـري از خـود نـشان       شهروندي سازماني مطلـوب   

، )٢٠١١(اين نتايج، با نتايج يافته هاي كيم        . اندداده
 رابياتوال،  )٢٠١١( ، زيانگ   )٢٠٠٩(بوگلر و سرمچ  

 اينگر و ليتــر گيلبــرت، لــن شــ،)٢٠١٢(وسآگــو 
 محمد خاني   ،١٣٩٢ آقاجاني و همكاران     ،)٢٠١٠(

 ،)٢٠١١( بـاقري و همكـاران       ،)١٣٩٢(و همكاران 
) ١٣٨٨(و خاصـي و همكـاران       ) ١٣٨٨(جواهري  

همخواني داشته و تحقيق ناهمخواني با نتايج ايـن         
  .پژوهش يافت نشد

ــازي        ــه توانمندس ــود ك ــن ب ــر اي ــا ب ــرض م ف
انشناختي باعث افزايش بروز رفتار شـهروندي       رو

طو كلـي   به. كه نتايج حاصل آن را تاييد كرد      .است
تواند ما را در    آشنايي با پيشايندهاي يك متغير مي     

افزايش مقدار متغير مورد نظر از طريق دسـتكاري         
هـا  بنابراين سازمان . در متغير پيشايند ياري رساند    

ار شهروندي  توانند در جهت افزايش سطح رفت     مي
ــازي    ــق توانمندسـ ــان از طريـ ــازماني كاركنـ سـ

در محيطي   .روانشناختي در اين زمينه اقدام نمايند     
كه فرهنگ رفتار شهروندي سازماني ايجـاد شـده         

شود باشد به سازمان و اعضاي آن فرصت داده مي        
تا حد توان پيش روند، بر ايـن اسـاس توجـه بـه              

ه شــهروندان در نظــام ارزشــي دموكراتيــك رو بــ
اكنـون كـه اهميـت شـهروندان بـه          . افزايش است 

عنوان يكي از منابع بسيار مهم سازمان درك شـده         
تواند بسيار با اهميت تلقي     است رفتار آنها هم مي    

  .شود
ــار شــهروندي    ــاط تعهــد ســازماني و رفت ارتب

  هاي آزاد استان اصفهان كاركنان دانشگاه

 بين تعهدسازمانيبر اساس نتايج بدست آمده     
و رفتار شهروندي سازماني كاركنان دانشگاه هاي 

دار و مثبتي وجود آزاد استان اصفهان ارتباط معني
بر .. sig=٠٢/٠و.r=١٤/٠دارد و برابر است با 

اساس نتايج بدست آمده فرضيه تحقيق مبني بر 
وجود ارتباط بين تعهد سازماني و رفتار 

هاي آزاد استان شهروندي كاركنان دانشگاه
طوركلي تحقيقات نشان به .گرددن تاييد مياصفها

دهد كه تعهد سازماني و رفتارشهروندي مي
نتايج تحقيق  .نمايدسازماني همديگر را تقويت مي

زاده مقدم و فرجيان هادي هاي،حاضر با يافته
كوشكي و  ،)١٣٨٨(، توكلي و همكاران )١٣٨٧(

 ،)٢٠٠٣(١چانگ و چلادوري  ،)١٣٨٧(همكاران 
گوتام و  ،)٢٠٠٥(٣بگوم، )٢٠٠٤(مكاران  و ه٢باني

-لذا پيشنهاد مي. خواني داردهم)٢٠٠٥( ٤همكاران
-شود براي افزايش ميزان تعهد كاركنان دانشگاه

هاي آزاد اصفهان، ضمن تبين درست و واقعي 
ها مربوطه با برقراري هاي دانشگاهاهداف و ارزش

هاي و ارتباط مفيد و موثر با كاركنان و ارزش
ف آنان را شناخته و در جهت نزديكي و اهدا

ها و ها با ارزشهمسويي اين اهداف و ارزش
ها گام برداشته تا كاركنان براي اهداف دانشگاه

طور شخصي احساس موفقيت سازمان به
مسئوليت كنند و با رفتارهاي داوطلبانه و اختياري 

هاي خود باعث بهبود موثر وظايف و نقش
ي كه نتايج پژوهش نشان از آنجاي. سازمان شوند

داد تعهد با رفتار شهروندي سازماني ارتباط مثبت 
دار دارد، لذا اگر افرادي جذب سازمان و معني

                                                
1Chang &Chelladurai 2Banai,&et al 3Begum 4Gautam& et al 



٨٥
شوند كه ماندن در سازمان براي آنها موضوع 
مهمي باشد و ترك سازمان براي آنها سخت باشد 

تواند براي و تعهد به سازمان خود داشته باشند مي
و رفتارهاي فرانقشي در قالب سازمان مهم بوده 

از . رفتار شهروندي سازماني از خود بروز دهند
در تحقيقي با هدف ) ٢٠١٠(طرفي سهراب احمد 

بررسي ميزان تاثير تعهد سازماني و رفتار 
جايي شهروندي سازماني بر ميزان تمايل به جابه

كاركنان انجام داد كه نتايج نشان داد كه ميزان 
طي با رفتار شهروندي سازماني تعهد سازماني ارتبا

 محقق .خواني ندارد كه با تحقيق حاضر هم.ندارد
چنين عنوان داشته است كه پاكستان به علت 
داشتن فرهنگي طرفدار نظام اشتراكي يا همان 
مالكيت جمعي كه در آن هر كس به ديگري 

هاي رساند و به دليل عقايد و ارزشكمك مي
ه افراد خود فردي و اجتماعي حاكم بر جامع

انگيخته به بروز رفتار شهروندي سازماني و 
مسئله رفتار . پردازندنقشي مي رفتارهاي فرا

ويژه براي شهروندي سازماني و تعهد سازماني به
ها كه نهادهايي آموزشي هايي مانند دانشگاهسازمان

هاي آموزشي چرا كه سازمان. تر استهستند مهم
قشي و تعهد فضاهايي هستند كه رفتار فران

چرا كه هر رفتار . كاركنان بيشتر مورد نياز است
دهد به فرانقشي كه يك كارمند از خود نشان مي

  .گذاردنسبت خود بر فرآيند آموزش تاثير مي
در مجموع در اين پژوهش نشان داده شد كـه               

رفتار شهروندي سازماني هـم بـا توانمنـد سـازي           
مرتبط اسـت،   روانشناختي و هم با تعهد سازماني       

ليكن توانمندسازي روانشناختي داراي ضريب اثر      
ــار    ــر رفت ــد ســازماني ب ــه تعه ــسبت ب ــشتري ن بي

توان نتيجه گرفـت    شهروندي سازماني است و مي    
كه توانمندسازي روانشناختي نقش مهـم تـري در         

بنـابراين  . تبيين رفتارهاي شهروندي سازماني دارد    
 نقـش   توانمندسازي روانشناختي و تعهد سازماني    

ــاي    ــتمرار رفتاره ــظ و اس ــاد، حف ــي در ايج مهم
هـاي آزاد   شهروندي سـازماني كاركنـان دانـشگاه      

  .استان اصفهان دارد
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