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چكیده
هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطۀ جوّ سازمانی نوآورانه و اشتیاق شغلی با 
رفتار مدنی سازمانی در کارکنان زن یک سازمان صنعتی در شهر اهواز بود. به 
کمک جدول مورگان و فرمول تعیین حجم نمونه و روش نمونه گیري تصادفي 
ساده، تعداد159 نفر بعنوان نمونه انتخاب شدند. برای گردآوری داده ها از چهار 
پرسشنامۀ؛ جو سازمانی نوآورانه سیگل و کایمر و اشتیاق شغلی سلانوا و شوفیلی 
و رفتار مدنی سازمانی لی و آلن استفاده شد. تحقیق حاضر از نوع همبستگی بود. 
برای تحلیل داده ها از ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه استفاده 
گردید. یافته ها نشان دادند که بین جو سازمانی نوآورانه و اشتیاق شغلی با رفتار 
دارد. همچنین  داری وجود  معنی  مثبت  رابطۀ  زن  کارکنان  در  مدنی سازمانی 
تحلیل رگرسیون نشان داد که جو سازمانی نوآورانه و اشتیاق شغلی پیش بینی 

کننده بهتری برای متغیر ملاک یعنی رفتار مدنی سازمانی بود.

مدنی سازمانی،  رفتار  اشتیاق شغلی،  نوآورانه،  کلیدی: جو سازمانی  واژه های 
کارکنان زن.
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مقدمه
دنیای امروز به طور فزاینده ای در حال پیشرفت است و این امر ضرورت نوآوری، انعطاف پذیری، 
پاسخگویی و بهره وری از تمامی قشر فعال جامعه بالاخص زنان را برای بقاء و موفقیت سازمان ها 
بیشتر می کند. به همین خاطر می بایست استانداردهای جدیدی برای سازمان ها تدوین گردد تا 
پاسخگوی چالش ها بوده و زمینه مناسبی را برای کارکنان زن  فراهم کند تا بتوانند از مناسب ترین 
مهارتهای آنان برخوردار باشند)گرگ و رستوجی1، 2006(. بر این اساس در سالهاي اخیر، بیشتر 
سازمانها در پي یافتن راه هایي براي جذب مشارکت کارکنان زن به عنوان نیروی کارآمد سازمانی 
در پیشبرد اهداف خود بوده اند. در این میان، مي توان به رفتارهاي داوطلبانه و خودجوشي اشاره کرد 
که افراد در ازاي انجام آن، پاداشي دریافت نمي کنند. لذا محققین به مطالعه هر چه بیشتر این رفتارها 
که آن را رفتار مدنی سازماني2 نامیده اند، می پردازند)اوگیز3، 2010(. این مقوله به رفتارهای فردی 
اشاره دارد که برخاسته از بصیرت افراد بوده و علاوه بر این که کارایی و اثربخش عملکرد سازمان 
را افزایش می دهند، مستقیماً و به صورت صریح از طریق نظام رسمی پاداش، تشویق نمی شوند)برنز 
و کارپنتر4، 2008(. بر این اساس رفتار مدنی سازمانی حرکت کردن به ورای حداقل عملکرد مورد 
انتظار می باشد)برنز و کارپنتر، 2008؛ موران5، 2003(. که خود می تواند با کمک گرفتن از نیروی 
فعال جامعه که زنان نیمی از آن را تشکیل می دهد و با برقراری ارتباط با سایر زمینه هایی که موجب 
ارتقای هرچه بیشتر آن می شود به رشد و بالندگی سازمان کمک شایانی نماید. یکی از عواملی که 
می تواند میزان رفتار های مدنی سازمانی و فرانقش کارکنان و مخصوصاً کارکنان زن که خود از 
روحیه یاری بخش بیشتری نسبت به مردان برخوردارند، افزایش بخشد، جو سازمانی نوآورانه6 و 
خلاق و کارا است. این مؤلفه که از نظر تئوری پردازان مختلف مانند بورن7)2008( عبارت است 
از یک مجموعه طولانی از ادراکات خلاقانه که به وسیله اعضای یک سازمان دربارۀ مشخصات و 
چگونگی عملکرد سازمانشان بیان می شود، مي تواند در ایجاد انگیزش براي کارکنان، بهبود روحیه 
ي ایشان، مشارکت افراد در تصمیم گیري ها و همچنین در ازدیاد خلاقیت و نوآوري موثر باشد 
و به عنوان یک منبع مهم در تأمین سلامت رواني کارکنان به حساب آید. بنابراین تغییر خلاقانه در 
هر بخش از جو سازماني منجر به تغییر فوري و عمیق در نحوه انجام کار و عملکرد کارکنان مي 
شود)ثابتي، 1379؛ نقل از ساعدی و همکاران، 1389(. در همین راستا ادواردز8)2010( طی تحقیقی 
نشان داد در زماني که جو سازمان، پذیرنده و تسهیل کننده تغییر باشد و رهبري خلاق، نوآور و 
حامي سازمان را اداره کند، کارکنان سازمان به میزان بیشتري پذیراي نوآوري در سازمان هستند و 
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خود نیز شخصاً به تغییر و خلاقیت داوطلبانه، که همان رفتارهای فرانقش است، روي مي آورند. 
در همین راستا فیلیپ و والرند1)2008( نشان دادند که محیط کاري پرستاران زن که تقویت کننده 
حس خودمختاري در آنها است، منجر به تسهیل سازگاري روانشناختي )افزایش رضایت از زندگي، 

افزایش عزت نفس و در پژوهش خود کاهش افسردگي( در آنها میشود. 
در عین حال، اشتیاق شغلی2 و میزان جذب و نیرومندی نسبت به کار، از جمله عوامل دیگری است 
که بر مؤلفۀ رفتار مدنی- سازمانی تأثیر می گذارد)هاکانن، بیکر و دمرتی3، 2005(. اشتیاق شغلی 
که خود میزان اشتیاق و دلبستگی )شوفیلی و همکاران4، 2002( و درگیری مطلوب با شغل است، 
به تعبیری دیگر، از نظر باکر و لیتر5) 2009( حالتی از سلامت شغلی است که مثبت، خوشنودکننده 
و برانگیزاننده می باشد و بر این اساس کارکنان مشتاق انرژی زیادی داشته، بیشتر درگیر شغل 
می شوند و شدیداً با حرفه خود هم ذات پنداری می کنند، طی تحقیقات افرادی همچون دریسکول 
و همکاران6)2006( می تواند بر رفتار فداکارانه، که بیشتر با روحیه امدادگری زنان همخوان بوده، 
و رفتار مدنی-سازمانی و ارتقاء عملکرد شغلی کارکنان مؤثر بوده و ارتباط نزدیکی داشته باشد. 
اما چنین انگیزشی در محیط کار نیاز به برخی خصایص درونی دارد و در همین راستا گرانت و 
برگ7)2010( و پارکر، جیمیسون و آمیوت8)2010( در پژوهش خود دریافتند، افرادي که از نظر 
انگیزش خودتعیین کنندگي، در سطح بالایي هستند احساس کنترل و اشتیاق شغلي بیشتري نسبت 
به کار خود دارند و از آنجا که زنان شاغل، در زندگی اجتماعی و شخصی بیشتر از مردان قبول 
مسئولیت می کنند و احساس خودتعیین کنندگی در آنها بیشتر است، به میزان بیشتری مشتاقانه در 
محیط کار حاضر شده و رفتارهای فرانقش را می پذیرند. این موضوع توسط ریچ9)2006( نیز تایید 
شده است و همچنین فرنت، گاگنه و آستین10)2010( نشان دادند که انگیزش شغلي خودتعیین 

کنندگي میانجي گر رابطه بین کیفیت ارتباط با همکاران و فرسودگي شغلي است.
در این راستا تحقیقاتی انجام شده است که به شرح زیر می باشد؛

- نارمین و همکاران11 )2012( در پژوهش خود رابطه ی بین رفتار مدنی سازمانی کارکنان و اشتیاق 
شغلی آنان را بررسی نمودند و در نهایت به این نتیجه رسیدند مدل ویژگی های شغلی و اشتیاق شغلی 

اثر مثبتی بر روی رفتار مدنی سازمانی دارد. 
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- احمدی1)2010( طی تحقیقی با عنوان بررسی ارتباط بین رفتار مدنی-سازمانی و عوامل داخلی 
و خارجی تأثیرگذار بر آن، نشان داد که عوامل خارجی مثل؛ فرهنگ و جو حاکم بر سازمان 
و عدالت سازمانی بر ارتقای رفتار مدنی- سازمانی مؤثرند و در عین حال عوامل داخلی مثل؛ 
ویژگیهای شخصیتی کارکنان از جمله ثبات عاطفی، برونگرایی، وجدان و مطلوبیت بر انجام رفتار 

مدنی-سازمانی در سازمانها تأثیر دارد. 
- موهاپاترا و شارما2)2010( عینیت و پرداخت به عنوان دو بعد از ابعاد جو سازمان، محتوای نوآورانه 
شغل3 به عنوان یکی از ویژگی های شغل و تجربه شغلی به عنوان یک مشخصه شخصی4 پیش بینی 

کننده اشتیاق مدیران در سازمانهای هندی بودند. 
ویژگیهای شخصیتی  بین  دادند  نشان  پژوهش های خود  در   )2010( و کرانت5  لیانگ  لی،   -
و انگیزشی مثل وظیفه شناسی، برونگرایی، تجربه پذیری و توافق پذیری با رفتارهای شهروندی 

سازمانی رابطه وجود دارد.
- بریان6 )2007( در پژوهش خود نشان داد که تقسیم رفتار شهروندی به دو بخش سازمانی و فردی 
می تواند ساختار رفتار شهروندی سازمانی را مشخص تر سازد او نشان داد که عوامل شخصیتی پیش 
بین بهتری برای بخش فردی و عوامل جو سازمان و تعهد سازمانی پیش بین بهتری برای بخش 

سازمانی رفتار مدنی سازمانی است. 
- تحقیقی که به وسیله داف7)2007( صورت گرفت نتایج بدست آمده نشان داد عوامل شخصیتی 
بر روی رفتار شهروندی سازمانی و فرهنگ و جو سازمانی تاثیر دارد و جو سازمانی بر روی رفتار 

شهروندی سازمانی تاثیر می گذارد.
- دریسکول و همکاران)2006( طی پژوهشی نشان داد که بین مالکیت روانشناختی )معطوف به 
سازمان و شغل( درگیری با محیط کاری و دستورات مربوط به آن و رفتار شهروندی سازمانی و 
تعهد سازمانی و عملکرد رابطه وجود دارد. هاکانن، بیکر و دمرتی)2005( طی نیز تحقیقی نشان 
دادند که اشتیاق شغلی، موجب عملکرد شغلی و تقویت رفتارهای شهروندی سازمانی و همچنین 
موجب رضایت مشتری، سودآوری و بهره وری می شود. در پژوهش چن و چاو8)2005( نتایج 
نشان می دهد که رضایت و اشتیاق به شغل نقش مهمی را در زمینه ارتیاط ویژگی های شغل و رفتار 

شهروندی سازمانی ایفا می کند.
- دانلوپ و لی9 در پژوهشی در سال)2004( دریافت که بین رفتار شهروندی سازمانی و رفتارهای 
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نابهنجار محیط کاری و عملکرد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد. از سوی دیگر پژوهش های 
موجود نشان میدهد که رفتار شهروندی سازمانی با عوامل متعددی نظیر تعهد سازمانی، رضایت 
شغلی)لیپاین و همکاران2002،1( انگیزه های فردی و سازمانی)فینکنشتاین و پنر2004،2( و وجدان 

کاری )کینگ و همکاران2005،3( رابطه دارد.
- هاشمي شیخ شباني، اصلانپور جوکندان، نعامي)1391( طی تحققی نشان داند که جو روانشناختي 
هم به طور مستقیم و هم از طریق اشتیاق شغلي با قصد ترك شغل و فقط از طریق اشتیاق شغلي با 
عملکرد وظیفه اي رابطه دارد. همچنین خود ارزشیابي هاي محوري هم به طور مستقیم و هم از 
طریق اشتیاق شغلي با عملکرد وظیفه اي و فقط از طریق اشتیاق شغلي با قصد ترك شغل رابطه دارد.
- نتایج تحقیقات انجام شده توسط بهاری فر و همکاران)1389( حاکی از آن است که ارزش های 
اخلاقی و خلاقانه سازمان به طور مثبتی بر بعد جوانمردی و بعد نوع دوستی رفتار شهروندی سازمانی 

تاثیر دارد.
- نجار اصل)1389( طی تحقیقی تحت عنوان رابطه بین برخی متغیرهای مهم انگیزش شغلی و 
رفتارمدنی سازمانی کارکنان دانشگاه، نشان داد که رابطه مثبتی بین همه خرده مقیاسهای عدالت 
سازمانی که عوامل انگیزشی و اشتیاقی در سازمان محسوب می شوند با رفتارمدنی سازمانی، وجود 

دارد.
- اسدی و تقوی)1389( طی تحقیقی نشان دادند که بین جو سازمانی نوآورانه و برانگیختگی 
عقلانی، انگیزش الهامی، ملاحظه فردی)یعنی رفتار معطوف به همکاران( و رفتار نوآورانه رابطه 

معنی دار وجود دارد.
- طی تحقیقی که تقی پور)1388( با عنوان بررسی رابطه علی بین فرهنگ سازمانی، انگیزش شغلی، 
اشتیاق شغلی و رفتارهای نوآورانه با میانجی گری توانمند سازی روانشناختی در کارکنان شرکت 
ملی حفاری ایران، نشان داد که بین فرهنگ و جو حاکم بر سازمان، انگیزش شغلی، اشتیاق شغلی و 

رفتار نوآورانه و اجتماعی رابطه مثبت معنی دار وجود دارد. 
- براتی احمد آبادی)1388(، پژوهشی با عنوان “رابطه جو سازمانی و وجدان کاری با عملکرد 
شغلی” را در بین کارکنان ذوب آهن اصفهان انجام دادند. طبق نتایج این پژوهش، جو همکارانه و 
قابلیت اتکا به طور مستقیم و جو نوآورانه به طور غیرمستقیم عملکرد شغلی را پیش بینی می کنند. 
همچنین نتایج نشان داد که وجدان کاری بر عملکرد کاری اثرگذار است. طبق یافته های جانبی این 

پژوهش، بین جو سازمانی از دیدگاه کارکنان زن و مرد تفاوت معنی داری مشاهده شد. 
- افشاری)1386( طی تحقیقی نشان داد که بین روابط و رفتارهای معطوف به گروه کاری با جو 

سازمانی نوآورانه و رفتار نوآورانه رابطه مثبت معنی دار وجود دارد.
- در پژوهشی که توسط مقیمی)1385( انجام شد نتایج بدست آمده نشان داد ارتباط قوی بین 

1. Lepine & et al
2. Finkelstein & Penner
3. King & et al
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مولفه های جو و فرهنگ سازمانی کارآفرینی و رفتار شهروندی سازمانی وجود دارد.
- نتایج پژوهش های پورسلیمان)1378( و اشرفی)1374( نشان داد بین رضایت از ارتباطات و 

رضایت شغلی،جو ارتباطی و نگرش و عملکرد فرانقش کارکنان رابطه وجود دارد.
با توجه به مطالب ارائه شده و تحقیقات انجام شده، هدف پژوهش حاضر پاسخ علمی به این سوال 
است که »آیا بین جوّ سازمانی نوآورانه و اشتیاق شغلی  با رفتار مدنی سازمانی در کارکنان زن که 

گروهی کارا و تأثیر گذار بر جامعه اند رابطه وجود دارد؟« 

روش پژوهش
جامعه آماری و روش نمونه گیری

جامعه آماری در این پژوهش شامل کلیۀ کارکنان زن یکی از سازمانهای صنعتی شهر اهواز بودند 
آزمودنیها بر اساس جدول مورگان تعداد 159 نفر می باشند که به روش نمونه گیری تصادفی ساده 

از آن سازمان انتخاب شدند. 

ابزار اندازه گیری
1( پرسشنامه رفتار مدنی-سازمانی1: این پرسشنامه شامل 16 سؤال است که رفتارهای مدنی-

سازمانی را که توسط لی و آلن2)2002( ساخته شده را اندازه گیری می نماید. 8 سؤال این پرسشنامه 
رفتارهای مدنی-سازمانی معطوف به سازمان و 8 سؤال دیگر رفتارهای مدنی-سازمانی معطوف 
به کارکنان را می سنجد. این پرسشنامه از نوع لیکرتی 7 گزینه ای است که میزان اشتغال فرد به 
این رفتارها را نشان می دهند. جهت محاسبه پایایی3 این پرسشنامه، آلفای کرونباخ گزارش شده 
توسط لی و آلن)2002( برای رفتارهای مدنی- سازمانی معطوف به کارکنان و رفتارهای مدنی-

سازمانی معطوف به سازمان به ترتیب 0/83 و 0/77 می باشد. آلفای کرونباخ به دست آمده برای این 
پرسشنامه توسط پژوهشگران برای کل آزمودنی ها در رفتارهای مدنی- سازمانی کلی و رفتارهای 
مدنی-سازمانی معطوف به کارکنان و رفتارهای مدنی-سازمانی معطوف به سازمان به ترتیب 0/938، 
0/895 و 0/909 و همچنین برای آزمودنی های ایرانی به ترتیب 0/934، 0/885 و 0/903 و برای 
آزمودنی های مالزیایی به ترتیب 0/934، 0/885 و 0/903 می باشد)نقل از مهداد و مهدیزادگان، 
1388(. برای محاسبه اعتبار4 این پرسشنامه نیز طی تحقیقی سلاسل، کامکار و گلپرور)1388( 
 ،r =0/36(پرسشنامه حاضر را با هوش سازمانی همبسته کردند که نشان دهنده روایی قابل قبولی بود

p=0/05(. پایایی این ابزار در  پژوهش حاضر از طریق آلفای کرونباخ 0/94 بدست آمد.
2( پرسشنامه جوّ سازمانی نوآورانه5: این پرسشنامه برای اولین بار در سال 1978 توسط سیگل و 

1. organizational citizenship behavior questionnaire
2. Lee & Allen
3. reliability
4. validity
5. innovative organizational climate questionnaire
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کایمر1 ساخته شده است)ترجمۀ افشاری و انعامی، 1385(. این پرسشنامه شامل 24 گویه می باشد که 
دارای دو خرده مقیاس؛ حمایت از خلاقیت و تأمین منابع برای نوآوری سازمان می باشد. پاسخهای 
پرسشنامه در یک مقیاس پنج لیکرت که دامنه اش از »کاملاً مخالف« تا »کاملاً موافق« می باشد، 
ترسیم شده است)ساعتچی و همکاران، 1389(. افشاری و انعامی)1385( برای پایایی این پرسشنامه، 
از آلفای کرونباخ استفاده کرده اند و مقدار آن را 0/79 و 0/74 گزارش نموده اند. اعتبار ملاکی 
پرسشنامه نیز توسط این محققان، 0/46 و 0/30 گزارش شده است. همچنین، در پژوهش محمودی 
نسب )1386( برای بررسی ضرایب اعتبار درونی پرسشنامۀ فوق از ضرایب آلفای کرونباخ و برای 
محاسبۀ اعتبار بیرونی از روش تنصیف استفاده شده و به ترتیب، ضرایب 0/82 و 0/80 حاصل شده 
است. بنابراین، می توان اذعان داشت که پرسشنامۀ حاضر، واجد ویژگی های روان سنجی مطلوب 

می باشد. پایایی این ابزار در پژوهش حاضر از طریق آلفای کرونباخ 0/50 بدست آمد.
3( پرسشنامه اشتیاق شغلی2

در این پژوهش اشتیاق شغلی به وسیله پرسشنامه 17 ماده ای که توسط سلانوا و شوفیلی3)2001، نقل 
از خسروی، 1389( ساخته شده و  دارای 3 بعُد نیرومندی )6ماده(، وقف خود )5 ماده( و جذب 
)6ماده( می باشد، سنجیده شده است. پاسخ ها در تمام ماده های این مقیاس از »کاملاً مخالفم«  تا »کاملًا 
موافقم« درجه بندی شده اند)نقل از تقی پور،1388(. جهت تعیین اعتبار، شوفیلی و همکاران4)2001( 
ارتباط مقیاس اشتیاق شغلی با مقیاس فرسودگی شغلی را سنجید و رابطه منفی و بالایی بین این دو 
مقیاس یافت )r = -0/38  در نمونه اول و r =- 0/42 در نمونه دوم(. همچنین همه خرده مقیاس های 
اشتیاق شغلی با فرسودگی شغلی، به طور منفی رابطه قوی داشت. کریم زاده )1387، نقل از تقی 
پور،1388( در پژوهش خود پایایی پرسشنامه را به روش آلفای کرونباخ 0/89 و روایی آن را 0/45 

به دست آورد. پایایی این ابزار  در پژوهش حاضر از طریق آلفای کرونباخ 0/95 بدست آمد.

یافته های پژوهش
یافته های توصیفی:

همانطور که در جدول شماره 1- مشاهده می شود میانگین و انحراف معیار در متغیر رفتار مدنی 
سازمانی برابر است با 63/92 و 26/8، در متغیر جوّ سازمانی نوآورانه 52/69 و 98/7 و  همچنین در 
متغیر اشتیاق شغلی به ترتیب برابر  09/63 و 40/12 می باشد. در این جدول حداقل و حداکثر نمرات 
1. Cigel & Kaumer
2. job engagement questionnaire
3. Selando & Schoufeli
4. Schoufeli & et al
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کسب شده در متغیرهای مورد نظر نیز نشان داده شده است.
یافته های مربوط به فرضیه های پژوهش:

- فرضیه اول: بین جوّ سازمانی نوآورانه با رفتار مدنی سازمانی در کارکنان زن رابطه وجود دارد.
- فرضیه دوم: بین اشتیاق شغلی با رفتار مدنی سازمانی در کارکنان زن رابطه وجود دارد.

همانطور که در جدول شماره 2- نشان داده شده است بین جوّ سازمانی نوآورانه و رفتار مدنی 
 )p=0/001 و r= 0/59( و بین اشتیاق شغلی و رفتار مدنی سازمانی )p=0/001 و r=0/41( سازمانی
رابطه مثبت معنادار وجود دارد. بنابراین فرضیه های اول و دوم پژوهش مورد تأیید واقع شد. به 
عبارت دیگر با افزایش جوّ سازمانی نوآورانه و اشتیاق شغلی میزان رفتار مدنی سازمانی نیز افزایش 

می یابد. 

-فرضیه سوم: بین جوّ سازمانی نوآورانه و اشتیاق شغلی با رفتار مدنی سازمانی در کارکنان زن رابطه 
چندگانه  وجود دارد.

آنچنان که در جدول شماره 3 نشان داده شده است، نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون در کل نمونه 
با روش همزمان )قسمت الف( جهت مشخص شدن ضریب همبستگی چندگانه در ترکیب خطی 
جو سازمانی نوآورانه و اشتیاق شغلی با رفتار مدنی سازمانی و مشخص شدن سهم متغیرهای پیش بین 
در توضیح واریانس متغیر ملاك  حاکی از آن است که بین جو سازمانی نوآورانه و اشتیاق شغلی با 
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 p≥0/001 و  MR =0/61( رفتار مدنی سازمانی کارکنان زن رابطه چندگانه معنی داری وجود دارد
(. همچنین با توجه به ضریب تعیین تعدیل شده، 36%  از کل واریانس متغیر  وابسته  به طور همزمان 
توسط متغیرهای مستقل  قابل پیش بینی و توضیح می باشد. در قسمت )ب( جدول فوق نتایج تحلیل 
رگرسیون با روش سلسله مراتبی مرحله ای  به منظور  تعیین ضرایب همبستگی متغیرهای مستقل در 
ترکیب خطی قدم به قدم با متغیر وابسته و تعیین سهم نسبی هر یک از متغیرهای مستقل در توضیح 
متغیر وابسته  نشان داده شده است. در حالیکه تنها 16% از واریانس رفتار مدنی سازمانی توسط جو 
سازمانی نوآورانه  قابل پیش بینی می باشد و مابقی واریانس مشخص شده یعنی 20%  توسط اشتیاق 
شغلی  قابل توضیح است. با توجه به نتایج به دست آمده با وجودیکه به طور همزمان هر دو متغیر 
مستقل در پیش بینی متغیر وابسته نقش دارند اما قدرت پیش بینی آنها در ترکیب با یکدیگر افزایش 

می یابد.

بحث و نتیجه گیری
بر اساس هدف پژوهش سه فرضیه تدوین شد.

یافته های حاصل از جدول شماره 2، نشان داد که؛ بین جوّ سازمانی نوآورانه با رفتار مدنی سازمانی 
در کارکنان زن رابطه مثبت معنی دار وجود دارد. به عبارت دیگر با افزایش جوّ سازمانی نوآورانه 

میزان رفتار مدنی سازمانی افزایش می یابد. بنابراین فرضیۀ اول تأیید شد. 
نتایج حاصل از این فرضیه با یافته های احمدی)2010(، فیلیپ و والرند)2008(، بریان)2007(، 
داف)2007(، تقی پور)1388(، براتی احمد آبادی)1388(و افشاری)1386(، همخوانی دارد. در 
تبیین این یافته چنین می توان استنباط کرد؛ از آنجا که طبق تعریف بسیاری از محقیقین از جمله 
کورکمس و آرپاچی1)2009( رفتار مدنی سازمان» مجموعه ای از رفتارهای داوطلبانه و اختیاری 
که بخشی از وظایف رسمی فرد نیستند، اما عملکردِ موثر سازمان را بهبود می دهد« را شامل می شود 
و به دلیل اینکه پاداش و عوامل مادی وجود ندارد که انگیزه ای برای انجام و ادامه این رفتار در فرد 
باشد و نیاز به ترغیب کننده های درونی و عوامل زمینه ساز سازمانی دارد، توجه به مسائل این چنینی 
را الزامی می نماید. طی تحقیقات انجام شده مشخص شده، یکی از عوامل مؤثر در این بخش، ایجاد 
جوی پویا و حامی رفتارهای خلاقانه که نیاز روانی فرد را ارضاء کرده و می تواند فرد را در جهت 
خودشکوفایی که عامل فطری بشری است پیش براند، می باشد. در کل به نظر می رسد سازمانهایی 
که در زمان کاری جو و فضایی پذیرای خلاقیت و نوآوری را برای اعضای سازمان مهیا می نمایند 
و برای رفتارهای نوآورانه کارکنان ارزش شایانی قائل هستند، در پیشبرد اهداف خود می توانند از 
رفتارهای فرانقش کارکنان سازمان بهره برده و تسریعی در زمینه رسیدن به اهداف نشان دهند، که 
این عامل خود می تواند دلیلی بر یافته فرضیه حاضر مبنی بر ارتباط معنادار بین جو سازمانی نوآورانه 

و رفتار مدنی سازمانی باشد.

1.  Korkmaz & Arpaci
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یافته های حاصل از جدول شماره 2، نشان داد که؛ بین اشتیاق شغلی با رفتار مدنی سازمانی در 
کارکنان زن رابطه معنی دار وجود دارد. به عبارت دیگر با افزایش میزان اشتیاق شغلی میزان رفتار 

مدنی سازمانی نیز افزایش می یابد. بنابراین فرضیۀ دوم تأیید شد. 
برگ)2010(،  و  گرانت  همکاران)2012(،  و  نارمین  یافته های  با  فرضیه  این  از  حاصل  نتایج 
همکاران)2006(، هاکانن،  و  دریسکول  همکاران)2006(،  و  دریسکول  لیتر)2009(،  و  باکر 
اصل)1389(،  نجار  همکاران)2005(،  و  کینگ  چاو)2005(،  و  چن  دمرتی)2005(،  و  بیکر 
پورسلیمان)1378( و اشرفی)1374(، همخوانی دارد. با توجه به یافته حاضر چنین به نظر می رسد که 
احتمالاً با توجه به اینکه تغییرات سریع در دنیاي امروز، سازمان ها را با چالش هاي مختلفي روبرو 
کرده است و در این میان سازمانهایي موفق هستند که به کمک ابزارهاي مدیریتي و فن آوري هاي 
نوین، از فرصت هاي ایجاد شده به نفع خود استفاده می کنند، و یکی از فرصتهای مهم در سازمانها 
استفاده از نیروی کارآمد جامعه و پتانسیل های فنی و عاطفی، یعنی زنان کارآمد است، پرداختن 
به این مهم ضروری می باشد. از جمله توانائیهای مهم که در این ظرفیت کارای جامعه وجود دارد 
انجام رفتارهای فرانقش و خارج از وظیفه تعریف شده در سازمان است که خود احتیاج به مهیا 
بودن شرایط مرتبط با این رفتارها دارد. یکی از این عوامل طبق نظر محققین علوم صنعتی و سازمانی 
مانند هاکانن، بیکر و دمرتی)2005(، ایجاد زمینه افزایش اشتیاق و تمایل شغلی می باشد. این عامل 
می تواند فرد را در زمینه کاری راضی نگه داشتند و پیامد های مختلفی از جمله افزایش رفتارهای 
فرانقش و داوطلبانه سازمانی را داشته باشند. از این رو یکی از عوامل مؤثر در ایجاد رفتار مدنی 
سازمان را می توان اشتیاق به حضور در محیط کار و انجام وظایف شغلی در کارکنان، بالاخص 
کارکنان زن که از نظر عاطفی به کار وابسته تر بوده و این عامل در روند بهبود کار تسهیل کننده 
می باشد، را افزایش می بخشند که خود دلیلی بر تأیید این ادعا می باشد که بین اشتیاق شغلی و رفتار 

مدنی سازمانی رابطه معنی دار وجود دارد.
طبق یافته های حاصل از جدول شماره 3، مشخص شد که؛ بین جوّ سازمانی نوآورانه و اشتیاق شغلی 
با رفتار مدنی سازمانی در کارکنان زن رابطه چندگانه معنی دار وجود دارد. به عبارت دیگر هردو 
متغیر پیش بین جو سازمانی نوآورانه و اشتیاق شغلی می توانند متغیر ملاك رفتار مدنی سازمانی را 
پیش بینی کنند ولی اثر تعاملی این دو متغیر پیش بینی کننده بهتری برای متغیر ملاك رفتار مدنی 

سازمانی است. بنابراین فرضیۀ سوم نیز تأیید شد. 
آمیوت)2010(،  و  جیمیسون  پارکر،  ادواردز)2010(،  یافته های  با  فرضیه  این  از  حاصل  نتایج 
و  دانلوپ  شارما)2010(،  و  موهاپاترا  آستین)2010(،  و  گاگنه  فرنت،  احمدی)2010(، 
لی)2004(، هاشمي شیخ شباني، اصلانپور جوکندان، نعامي)1391(، اسدی و تقوی)1389(، تقی 
پور)1388( و مقیمی)1385(، همخوانی دارد. در تبیین این فرضیه چنین می توان بیان کرد؛ از آنجا 
که زنان قشر فعال و مسئولیت پذیر جامعه بوده و همانند مردان در زمینه های شغلی یاری رسان 
اجتماع می باشند، بدلیل اینکه مسئولیت تربیت فرزندان و رسیدگی به امور منزل نیز مازاد مسئولیت 
شغلی زنان در بیرون از خانه می باشد، در محیط کاری به عوامل انگیزشی و ترغیبی بیشتری برای 
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انجام رفتارهای فرانقش برای این گروه کارای جامعه احتیاج است. به نظر می رسد عوامل ایجاد 
کننده اشتیاق شغلی در سازمان از طریق مسائلی مانند افزایش توجه به نیاز درونی و بیرونی کارکنان، 
ایجاد امنیت شغلی، ارتباط صحیح کارکنان و مدیریت، قرار دادن زمینه های خلاقانه در سازمان، 
ارج نهادن به نظرات نوآورانه و مبتکرانه در سازمان و ترویج دادن پاداش به نظرات مبتکرانه و ایجاد 
جوی نوآورانه در سازمان می توان به رفتارهای خارج از مسئولیت کارکنان در محیط کاری افزاوده 
و این رفتارها را ترغیب نماید. بر این اساس با توجه به عوامل فوق به نظر می رسد احتمالاً به همین 
دلیل وجود جوی نوآورانه و عوامل ترغیب کننده در زمینه اشتیاق شغلی به طور همزمان و به شکل 
تعاملی می تواند پیش بینی کنندهای مناسبی برای انجام رفتار مدنی سازمانی و فرانقش در سازمان 

باشد و این خود می تواند دلیلی مهم در تبیین این یافته می باشد.
در کل می توان با کمک گرفتن از این یافته ها و با اجرا کردن طرحهای خلاقانه و نوآورانه و ایجاد 
جو مشوق نوآوری، منجر به افزایش اشتیاق زنان، این گروه فعال و سرشار از انرژی روانی و عاطفی، 
در هنگام حضور در محل کار شد و از این نیروی کاری و عاطفی سرشار در سازمانهای اجتماعی، 
در رفتارهایی از قبیل رفتارهای فرانقش بهره برداری شایانی در جهت ارتقای اهداف سازمانی و پس 

از آن شکوفایی جامعه نمود.  
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The Relationship between Innovative Organizational Climates, Job 
Engagement with Organizational 

Citizenship Behavior in Women Employees
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Abstract
The aim of the present study was to investigate the relationship between innovative organiza-
tional climates, job engagement and organizational citizenship behavior in women employees 
in Ahwaz city. The sample of the research included 159 subjects who were selected randomly 
via simple sampling procedure based on Morgan table. For the measurement of the variable, 
Cigel and Kaumer’s Innovative Organizational Climate Questionnaire, Selando and Schoufe-
li’s Job Engagement Questionnaire and Lee and Allen’s Organizational Citizenship Behavior 
Questionnaire were used. The research was correlation study, and the data analysis was per-
formed using Pearson correlation coefficient and multi-variables regression. The results at the 
p≥0.0001 level showed that there were a significant relationship between innovative organi-
zational climate and job engagement with organizational citizenship behavior. The regression 
analysis results also indicated that innovative organizational climate and job engagement were 
more proper predictive variables in concern with organizational citizenship behavior.

Keywords: Innovative organizational climate, Job engagement, organizational citizenship be-
havior, women employees.
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