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رفتار  انيارتباط م يِساختار سازي مدل
  كاركنان يو تعهد سازمان يسازمان يشهروند
  ***ياركلائيم يحمزه صمد **ياركلائيم يصمد نيحس *رپو ياالله قل رحمت

  چكيده
كاركنـان كارآمـد و متعهدنـد تـا      ازمندين ،يو اثربخش شرفتيپ يبرا ها سازمانامروزه 

بـر   رگـذار يتأث يعـامل  ،يبرسـند. تعهـد سـازمان   به اهداف خود  يدر جهت رشد و تعال
 يمجموعــه رفتارهــا يســازمان يرفتــار كاركنــان در ســازمان اســت. رفتــار شــهروند 

ط كـار  يافـراد در مح ـ  يالزام ـ يرهارفتا هه خارج از محدودكاست  يخودجوش كار
دارد. هـدف پـژوهش    يدر بهبـود آن نقـش اساس ـ   يعهد سازمانت و شود يمحسوب م

نـان  كاركدر  يسـازمان  يو رفتـار شـهروند   يان تعهـد سـازمان  يرابطه م يبررس ،حاضر
ن ي ـا يران است. جامعـه آمـار  يا ياسلام يت هلال احمر جمهوريجمع يع نساجيصنا
ه ك اند رانيا ياسلام يهلال احمر جمهور يع نساجيصنا نانكراكنفر از  180ق، يتحق
 يهـا  نامـه  پرسـش  از هـا  داده يآور جمع يو براشدند نفر به عنوان نمونه انتخاب  106

 يافزارهـا  نـرم  لهيوس ـ بـه  ها داده ليتحل و هيتجز است. همچنين شده استفاده استاندارد
SPSS  وLISREL   .تعهـد  اني ـم ابطـه ر كـه  دهنـد  مـي  نشـان  هـا  افتـه يانجام شده اسـت 
ن ارتباط مثبـت  ين ايمثبت و معنادار است. همچن ،يسازمان يو رفتار شهروند يسازمان
 يسـازمان  ي) و رفتـار شـهروند  عـاطفي  تعهد جز به( يسازمان تعهد ابعاد انيم دارو معنا

                                                      
  24/3/94د: ييخ تأيتار  30/1/94 افت:يخ دريتار
 ).rgholipor@ut.ac.ir/ نويسنده مسئول (دانشگاه تهرانمديريت  استاد* 
 .ه پژوهشگران جوان قائمشهرباشگا تيريارشد مد يكارشناس **

  .نور اميمدرس دانشگاه پ ***
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 ،RMSEA=0/79( بـرازش  هـاي  صشاخ ريمقاد ،يافت شد. در مدل مورد بررسيز ين
NFI=0/90  وGFI=0/93(، ند.ا بودن مدل دهنده مناسب نشان  
 يع نسـاج يصـنا  ،يسـازمان  يرفتـار شـهروند   ،يتعهـد سـازمان  : كليدي واژگان
  .هلال احمر

  

  مقدمه
در جهـت بقـا،    ها سازماناصلي  يكسب و كار امروز، نگراني و تكاپو يط رقابتيدر مح

و  ييشناسـا  به دنبـال ران ين هدف، مديا براي نيل به. ستر آنهايشرفت فراگيتوسعه و پ
 ـ هاي تلاشها و نهيل آنها هزيند كه تحصا ييهاهينه از منابع و سرمايبه يريگبهره  يفراوان

ن و ين، كاراتريتر مذكور را به اثربخش يهاهيند كه سرماا يرانيمد ،دانين ميروز ايدارد. پ
 هكننـد  نييتع يه انسانيسرما ،يمنابع سازمان در ميانرند. يممكن به كار گ راهن يورتربهره

، يزيرخود و با برنامه يهاييبا توانا يانسان يرويرا نيز ؛استمنابع گر يد يسمت و سو
  ).2002 هودسن،؛ 1389يعقوبي و همكاران، را به خدمت گرفته است (ديگر منابع 

 كننـد و  نمـي هاي رسـمي بسـنده   ه به مسئوليتككاركناني دارند  ،ي موفقها سازمان
 كننـد. چنـين  شـان مـي  و انرژي خود را بدون محدوديت، وقـف شـغل و سـازمان    زمان

هـاي  فعاليـت  تسـريع  سـبب ، انـد  دوستانه كه نه تجويزي و نه درخواستيرفتارهاي نوع
بار  نخستين)، براي 1983( ارگـان و  بتمن). 2004 جهانگير و همكاران،د (نشوسازماني مي

از اصطلاح رفتار شهروندي سازماني استفاده كردند و آن را به عنوان اقدامات بخشي از 
داننـد كـه وراي    همبستگي و انسجام در محيط كاري مـي  ،وريبهرهكاركنان براي بهبود 

 يبـرا  ،يسـازمان  ي). رفتارهـاي شـهروند  1983بتمن و ارگـان،  الزامات سازماني است (
 ياصل يهاتياز فعال يكين مسئله، باز هم به عنوان يبا توجه به ا يول د؛دنيمف ها سازمان

ت از ي ـحما ينـان بـرا  كاركله يوس ـ بـه  ن رفتارها اغلبيد. انشويشغل در نظر گرفته نم
هوسام، را به دنبال ندارد ( يه منافع شخصك يدر صورت ؛دنريگيمنابع سازمان صورت م

بيش از  ن است كهآ ،شهروند سازماني  از انسان به عنوانانتظار ، ها تعريف). با اين 2008
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فعاليت كند. به   رسمي، در خدمت اهداف سازمان  الزامات نقش خود و فراتر از وظايف
ساختار رفتار شـهروندي سـازماني بـه دنبـال شناسـايي، اداره و ارزيـابي        ،ديگر عبارت

كنند و در اثـر ايـن رفتارهـا،     است كه در سازمان فعاليت مي  رفتارهاي فرانقش كاركناني
  يابد. يبهبود م  اثربخشي سازماني

 يبالاتر يت شغليه رضاك اند يوررد و بهرهكعمل يارتقا به دنبال ها سازماندر واقع 
د. اگـر  نشـان را بهبـود بخش ـ  يها و اثربخشتيمز نيزو  ندوجود آور هنان بكارك يرا برا

ن اهـداف  ي ـبـه ا  توانيم د،يخشرا بهبود ب يسازمان يفتار شهروندمانند ر يبتوان مفهوم
و  اسـت بـاارزش   ها سازمان يبه شدت برا ي). رفتار شهروند2000 شين،( فتايدست 

 ينيـز تعهـد سـازمان    ميـان د. در ايـن  كن ـت كمشار يت رقابتيرد و مزكعملتواند در يم
شـود  يم يشود، درونيرفته ميسازمان پذ يكفرد در  يكه ك ياكاركنان به عنوان درجه

گذراند، آثـار بـالقوه و   ياز نظر م يسازمان يهااهداف و ارزش يرا بر مبنا خود و نقش
رفتـار شـهروندي    يبـرا  يمهم  كننده ييشگويتواند پ رد سازمان داشته، ميكبر عمل يجد

بـار  انيز ،سـازمان  يآن بـرا  انگـاري  دهيناداز اين رو،  .باشدسازمان  يسازماني و اثربخش
ن يتراز مهم يبه دنبال خواهد داشت. بايد گفت تعهد سازمان بسياريهاي  است و هزينه

ه ك ـ اسـت  يشـغل  يبـت و وابسـتگ  ي، غيي، جابجـا يورنار بهرهكدر  يسازمان يرهايمتغ
  .كوشند ميآن  يت، در ارتقايبه موفق يابيدر جهت دست ها سازمانران يمد

و رفتـار   يتعهد سازمانهدف تحقيق حاضر بررسي ارتباط ميان ، ا توجه به اين مهمب
 ياسـلام  يت هلال احمـر جمهـور  يجمع ينساج عيكاركنان در صنا يسازمان يشهروند

 يسـازمان  يو رفتـار شـهروند   يتعهد سـازمان تر، ارتباط عناصر يا به عبارت دقيق ران،يا
اي توانـد بـا تـدوين برنامـه    زيرا در صورت وجود چنين ارتباطي، هر سازمان مي ؛است
ـ  يسـازمان  يو رفتـار شـهروند   يتعهد سـازمان ـ ن و منظم، به تقويت اين متغيرها  مدو 

ي يي، به هدف نهـا يهاي عملياتي و اجراو همزمان و يكپارچه و با كاهش هزينه بپردازد
  دست يابد. ـ ياثربخشيعني ـ سازمان 
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  پيشينه نظري 
  رفتار شهروندي سازمانيالف) 
  رده است:كف يتعر چنينرا  يسازمان ي)، رفتار شهروند1988( اُرگان

ت ي ـماه واسـت   يارك ـبط ، رفتـار مـرت  يسـازمان  يرفتار شـهروند 
ار در ارتباط بـا  كم و آشيه به طور مستقك) دارد يرتي(بص يدلبخواه

 ،شـود و در مجمـوع  يشـناخته نم ـ  يسـازمان  يستم پاداش رسميس
فيليـپ و همكـاران،   بخشـد ( يرد اثربخش سازمان را ارتقا م ـكعمل

  ).2006/ زيدان، 2012
م و يه به صورت مستقكاست  آن ازمندين ،يسازمان يف اُرگان از رفتار شهروندين تعريا

 ياينكـه رفتـار شـهروند    يعن ـي ؛جبـران نشـود   يستم پاداش سازمانيس هليوس هب يرسم
بازگشت  گونهفاقد هر ،مطلق و دائمبه طور ه كباشد  ييد محدود به رفتارهايبا يسازمان

فقط  يسازمان يت رفتار شهروندينهادر به افراد باشد.  ـ  مثلاً پاداش خاصـ  يمحسوس
 يافـراد، در مجمـوع بـرا    ههم ـبـه وسـيله   ه در هر زمان و كباشد  ييد شامل رفتارهايبا

مجموعـه   يسـازمان  ي). رفتار شـهروند 1997ارگان، نند (كت كمشار يسازمان ياثربخش
 دشويط محسوب ميافراد در مح يالزام يرفتارها هه خارج از محدودكاست  ييرفتارها
فا يا يو محور ينقش اساس ،اركط يمطلوب در مح يو اجتماع يروان يجاد فضايو در ا

ع در يگسـترده و وس ـ  ياسـال گذشـته بـه حـوزه     28 يط كم دستن رفتارها يند. اكيم
ن مجموعه ي). ا2000پودساكوف و همكاران، ( اند ت بدل شدهيريقات سازمان و مديتحق

رد ك ـسـطح عمل  يباعـث ارتقـا   ،ارآمدكمؤثر و  يرد سازمانكب عمليترغ راهرفتارها از 
   ).2005اكفلت و كوت، شوند (يم يسازمان

موضـوع نداشـته    بـر  ير قابـل تـوجه  يدر ابتدا تأث ينسازما ياگرچه عنوان رفتار مدن
 ـ يسـازمان  ي، رفتارهايم وابسته مانند رفتار فرانقشيعلاقه به آن و مفاه ؛ ولياست ش يپ

 يطـور قابـل تـوجه    ، در طول چند سال گذشته بـه يسازمان يختگيو خودانگ ياجتماع
بـه   ،يرفتار سـازمان   از حوزه يشبه مدن يه به رفتارهاافته است. به علاوه، علاقيش يافزا

مارسـتان و  ي، اداره بيابي، بازاريت منابع انسانيريمانند مد يها و موضوعات متنوع حوزه
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ت يري، مـد يت راهبـرد يري، مـد يو صـنعت  يا ارتباط، قانون حرفه يشناس بهداشت، روان
زاده و ايـران افتـه اسـت (  يگسـترش   ي، اقتصـاد و رهبـر  ينظام يشناس ، روانيالملل نيب

)، رفتار شهروندي سازماني را به عنوان ميـل و  2002و همكاران ( بولينو). 1389اسدي، 
كـردن يكـديگر،    انگيزه كاركنان در فراتررفتن از الزامات رسمي شغل بـه منظـور يـاري   

ها و اي واقعي نسبت به فعاليتازماني و داشتن علاقههمسوكردن منافع فردي با منافع س
طـور   رفتارهاي شهروندي بـه  معتقدندآنان  .اندهاي كلي سازمان تعريف كردهمأموريت

 ؛به طور مستقيم قابـل تقويـت نيسـتند    آنها ،نخست :ندا كلي داراي دو خصيصه عمومي
از  آنهـا  دوم، ؛فـرد باشـند  شي از شغل يك بخ ،از جنبه فني آنهامثال، نيازي نيست  براي
كه سـازمان بـه منظـور دسـتيابي بـه       گيرند سرچشمه مياي العاده هاي ويژه و فوقتلاش

  ).1389يعقوبي و همكاران، موفقيت، از كاركنانش انتظار دارد (
شـامل رفتارهـاي بـه نفـع اجتمـاع،       يسـازمان  ياقدامات سازگار با رفتـار شـهروند  

ند. رفتارهاي در جهت ا ي، نوآوري و اقدامات داوطلبكردن به ديگران شناسي، كمك وقت
كردن و يـافتن   كردن، شكايت بحث همچونمخالف نقش و كمبود رفتارهاي ناخوشايند 

را )، تعدادي از مواردي 1983( ارگانو  من بت هباشند. آزمايش اولي ديگران مي هاي  اشتباه
ا يــبعيــت از قــوانين مثــل: ت ؛آشــكار ســاخت ،كــه بــر پايــه رفتارهــاي اخلاقــي بودنــد

ا تعـارض  يديگران، عدم تضاد و  هاي شناسي، كمك به ديگران، افشانكردن اشتباه وظيفه
ه در جهت حمايت از ديگر كاركنـان و دارايـي   كردن به روشي ك نشينيبا ديگران، عقب

و همكـاران   ديـن وننزدن به مواد و دارايي شـركت.   نكردن و صدمه ضايع ،سازمان باشد
را توسعه دادند كه رفتارهـاي اخلاقـي را    يسازمان ي)، مقياسي از رفتار شهروند1994(

، از سـازمان در مقابـل   دادن سـازمان را بـه شـكلي مطلـوب نمـايش      مانند: ؛گيرددربرمي
 ها نظريهو  نكردن ، زمان را بيهوده تلفكردن خارجي و انتقاد كاركنان حمايت هايتهديد

هـاي متعـدد   ي كـه بـا ديـدگاه   ديگـر  هـاي . بخشكردن هاي جديد تسهيمرا براي پروژه
 ـ اخلاق هايند از: پيشنهادا ند، عبارتسازگاراخلاقي  ، آوردنوجـود  هنه براي همكـاران ب

، از وظـايف اضـافه   بردناي را براي ارزيابي درسـت و نادرسـت بـه كـار    قضاوت حرفه
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ترنيپسـيد،  ( داشـتن  مسـاعي  شـريك تو با ديگران  كاركردن ، فراتر از انتظارنكردن دوري
  ).1994/ ون دين و همكاران، 2001

ر قـرار  يتحـت تـأث   وري را و نيـز بهـره   يسازمان ياثربخش ،يسازمان يرفتار شهروند
ت ي ـو موفق يياراك ـ، يوربـه بهـره   يسـازمان  يرفتار شهروند معتقدندمحققان . دهد مي

ران يد و به مـد شو از منابع مي ارآمدتركرا باعث استفاده هر چه يز ؛دكن مي كمكسازمان 
 نيـز و  كننـد  يورهاي مربوط بـه بهـره   شتر وقت خود را صرف فعاليتيدهد ب اجازه مي

  ).1390حمدي و مرادي، بخشد ( شان بهبود ميفيانجام وظا ينان را براكارك ييتوانا
اطاعـت  «بـه سـه شـكل     ،فتـار شـهروندي سـازماني   ) معتقـد اسـت ر  1991( گراهام
 شــودر ســازمان ظــاهر مــيد »يت ســازمانكمشــار«و  »يســازمان يفــادارو«، »يســازمان

  ).1991 گراهام، /1388مهر و همكاران،  رامين(
) 1938( چستر بارنـارد هاي نوشتهتوان در يرا م يسازمان يدر رفتار شهروند ها قهعلا

 رد نقش قابل اعتماد وكان عملي) م1966( انكو  اتزك يافت. ياركل به هميدر مفهوم تما
بـار  نينخسـت ز ي ـن ارانك ـو هم ارگاناند. ز قائل شدهيتما، و خودجوش يابداع يرفتارها

/ پودســاكاف و 2006زيــدان، ردنــد (كرا ابــداع  يســازمان ياصــطلاح رفتــار شــهروند
ت ي، مسـئول ي: وفـادار ماننـد هـا  لمـات و عبـارت  كاز  شماري بارنارد). 2000همكاران، 

 يبنـد گـروه » يل فرديتما«ان عامل يب يسازمان را برا ييو توانا يه جمعي، روحكمشتر
سازمان « ديگري همچون را با مفهوم مهم» ياركل به هميتما«مفهوم  بارناردرده است. ك

 قـان ان محقي ـدر م ها قهر انفجار علاياخ هاي ). در سال1990ارگان، رد (كمتصل  »يرسم
ــارهدر يســازمان ــ يرفتارهــا ب ــد (يغ يارك ــد:) CWBرمول ، تعــارض يپرخاشــگر مانن

در  يقاتيتحق يارهاكن يا بيشترشود. اگرچه يو سرقت مشاهده م يارك، خرابيفرد ميان
نـان  كاركشـناخت   يبـرا  ييهـا بـا هـدف ابـداع روش    يراسـت  يهـا جهت تأييد آزمون

دو  ،شـوند يت ميند، هدايتوانند از استخدام آنها اجتناب نما يم ها سازمانه ك يرمولديغ
ارانش ك ـو هم توركاسـپِ نـد.  متمركز يين رفتارهايل چنين دلاييات بر تعقيان از تحقيجر

»CWB« زا اسـترس  يسـازمان  يها تيجان در برابر وضعيبر ه ينش مبتنكعنوان وا  را به
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ر فول، يكيارلكاسنيز اران و كو هم نبرگيگرنند. كيف ميتوص دگاه يه بر دكاران كو هم گـ
بـر شـناخت در برابـر     يمبتن ـ ينش ـكرا به عنوان وا CWB، اند عقيده هم يعدالت سازمان

ش از سـه  ي). ب2001فاكس و همكاران، دهند (يقرار م توجهشده مورد  تجربه يعدالت يب
ات ي ـد در ادبيجد يبه عنوان مبحث يسازمان يوجودآمدن مفهوم رفتار شهروند دهه از به

ان ي ـدر م يادي ـار زيز بس ـك ـن مفهـوم توجـه و تمر  ي ـه اك ـگذرد يت نميريسازمان و مد
؛ تحقيقات ذيـل  ده استكرت به سمت خود جلب يرين سازمان و مداقات و محققيتحق

ات ي ـبه ادب يانتقاد يدي) با د2000اران (كو هم افكپودساه ك يقاتيتحق اند: از اين نمونه
 ـ انـد.  نگاشـته  يسـازمان  يرفتار شهروند يو تجرب ينظر و  فـارح )، 2000( اُرگـان  و نيپِ
)، 2007( برِگـرون )، 2011اران (كو هم بامبال)، 2005( وتكو  فلتكآ)، 2004اران (كهم

 ،)2008( خـاولا  از آن يو پيامـدها  يت رفتـار شـهروند  يريمـد تحقيق  ،)2002( هادسون
 ،)2004اران (ك ـو هم وي ـلاز  يريادگي ـ يهـا طيدر مح ـ يسازمان يرفتار شهروند تحقيـق 
دگاه ي ـد و )2000( هـاف ين از يسـازمان  يرفتار شـهروند  ينه و پيامدهايشيابعاد، پتحقيق 

  .يسازمان يرفتار شهروند هزيبر انگ يمبتن
رفتـار  رابطـه دوطرفـه بـا     ،بسياري از عوامل ايجادكننده رفتار شـهروندي سـازماني  

يعني افزون بر اينكه ايجادكننده اين رفتارها هستند، خـود پيامـد ايـن     دارند؛شهروندي 
ترين اين دسـتاوردها، تـأثير رفتـار شـهروندي بـر      د. يكي از مهمشونرفتار محسوب مي

ايجاد تعهد باعث دهند كه رفتار شهروندي تعهد سازماني افراد است. تحقيقات نشان مي
 از راهكنـد،  مان از آنها پشـتيباني مـي  شود. زماني كه كاركنان حس كنند سازدر افراد مي

دهنـد (احمـدي و   بـه سـازمان نشـان مـي     ، تعهد خود رارفتار شهروندي سازمانيبروز 
  ).2000 / پودساكاف و همكاران،1391همكاران، 

  تعهد سازمانيب) 
كه  درباره وفاداري كاركنان به سازمان و يك فرايند مستمر است يتعهد سازماني، نگرش

هاي سازماني، توجه افراد بـه سـازمان و موفقيـت و     به واسطه مشاركت افراد در تصميم
  دهد.را نشان مي رفاه سازمان
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در بـروز رفتارهـاي فرانقشـي كاركنـان و بـازده       يعامل بسيار مهم ـ ،تعهد سازماني
داشـته  توانـد   ميست و پيامدهاي مثبت و متعددي براي سازمان و كاركنان آن ها سازمان

ضـمن كـاهش غيبـت، تـأخير و      ،باشد. وجود نيـروي انسـاني متعهـد در هـر سـازمان     
كرد سازماني و نشاط روحي كاركنان و تجلي بهتر اهـداف  جابجايي، باعث افزايش عمل

متعالي سازمان و نيز دستيابي به اهداف فردي خواهد شد. تعهد به سازمان و اهداف آن، 
  عامل مهمي در بهبود عملكرد سازمان است.

و به عنـوان   شوديم يريگو اندازه يبررس يه تعهد سازمانكش از چهار دهه است يب
ويبـو و  مانده اسـت (  ين باقشاغلا ين و هم براامحقق يهم برا ،لاقهمورد ع هنيزم يك

  ).2010همكاران، 
 هـاي  نگاشـته در  يمطالعـات  يهـا دهين پديتراز گسترده يكيبه عنوان  يتعهد سازمان

). 2008آرا، مانـده اسـت (   يباق يشناسدر روان يزكم مرياز مفاه يكيو  يرفتار سازمان
 يقـات يم تحقين مفـاه يزتريبرانگ از چالش يكيار، هنوز به عنوان كط يمفهوم تعهد در مح

سومبا و پنجاناتـام،  و مديريت منابع انساني است ( يت، رفتار سازمانيريمد يهانهيدر زم
 رييمو  آلن .است رييمو  آلن يا، مدل سه مؤلفهيتعهد سازمان يهااز مدل يكي). 2011

شـده   ها و تشابهات مشـاهده پرداختن به تفاوت يرا برا خود يا)، مدل سه مؤلفه1991(
-ها در مجموعـه توسعه دادند. آنها تفاوت يبه تعهد سازمان ،موجود يعدب كت كدر ادرا

، »به سازمان يعاطف يوابستگ«اس دادند: كز انعيتعهد را در سه موضوع متما يركف يها
شـدن در   ز قائليتما يبرا. »سازمان كتر هنيهز كدر«و  »ماندن در سازمان يالتزام به باق«
آنهـا   آلنو  رييممتفاوت،  يركف يهان مجموعهيا هليوس هشده ب فيتوص يان تعهدهايم

ير و  ميردند (ك يبندطبقه »يتعهد هنجار«و  »تعهد مستمر«، »يتعهد عاطف« :بيرا به ترت
  ).1991ير و آلن،  / مي2004 همكاران، 

كننده سه عرصـه مهـم از    نتعريف كرده است، معي وايتكه  چنانواژه تعهد سازماني 
احساس يا رفتار مربوط به كسي است كه در سازمان مشغول بـه كـار اسـت. ايـن سـه      

هاي آن، تمايل اند از: اعتقاد به سازمان، پذيرش اهداف و ارزش عرصه مهم رفتار عبارت
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وراي آنچـه در   ،براي سازمانو كوشش به عضويت در سازمان و تمايل به انجام تلاش 
  ).1390قراردادش با سازمان درج شده است (حيدري و دريابگيان، 

فهم  يل كه بر مبنايدلاين به  ،ي) از تعهد سازمان1990( رييم و آلن يامدل سه مؤلفه
قـات تعهـد سـازماني در    يتحق يبرا يارچوب مسلطه، چاست ياز تعهد سازمان يجامع
 يوابسـتگ  يعن ـي ؛يعبارت است از تعهد عاطف ياگذشته بوده است. مدل سه مؤلفه هده

 يتعهـد عـاطف   .)1990 يـر،  / آلن و مي1998ير و همكاران،  ميسازمان ( يكبه  ياحساس
بـه عنـوان    يتعهـد عـاطف   ؛ل به ادامه خدمت در سازمان اسـت يدهنده علاقه و تمانشان

و خدمت  يوابستگن يادامه ا يل به ماندن برايار. مكانجام  يو تعلق خاطر برا يوابستگ
ت فرد با ين هوييو تع يعاطف يوستگي، پيتعهد عاطف ،گريدعبارت شود و به يف ميتعر

تعلق بر  يعني ؛تعهد مستمر .)2001ير و هركويت،  مي( ها و اهداف سازمان استارزش
مهـارت،   يريپذت انتقالي: حقوق، قابلهمچونباارزش  يجنب هاي از شرط ياتوده يمبنا

خطيبـي و  اسـت (  يت سـازمان ير بـا عضـو  يي ـه هم تغك يگذارهيد سرماو خو ييجابجا
 يينـوا زش به منظور هميانگ يه بر مبناكاست  يتعلق ي) و تعهد هنجار2009همكاران، 
 يتعهـد هنجـار   .)1990يـر،   آلن و مـي باشد (يبه تعلق م مربوط ياجتماع يبا هنجارها

در  .در برابـر سـازمان   ياخلاقن و احساس تعهد يت، ديعبارت است از احساس مسئول
ن ي ـدانند تا د يفه خود ميت در سازمان را وظيعد از تعهد، افراد ادامه خدمت و فعالن بيا

اران ك ـو هم پـورتر ). 1998يـر و همكـاران،    مـي نـد ( يخود را نسبت به سـازمان ادا نما 
ت كشارت فرد با سازمان و مين هوييتع يرا به عنوان درجه نسب ي)، تعهد سازمان1974(

  اند. ردهكف ياو در سازمان تعر يريو درگ
و رفتـار شـهروندي    يل تعهـد سـازمان  يه و تحليار در تجزيعلاقه بسدر نهايت آنكه 

شـود منـتج از رفتـار شـهروندي     يه فرض مكدارد ريشه  يرفتار يهاپيامددر  ،سازماني
تعهـد  و ه رفتـار شـهروندي سـازماني    ك ـنيگـر ا يل ديند. دلا يا تعهد سازمانيسازماني و 

ت، ك، مشـار ي، بازنشسـتگ ييار، جابجـا ك، حضور در محل يورارتباط با بهره ،يسازمان
 ـ ينينشها و عقبهيار، موافقت با اتحادك يروين يطلبنزاع مـورد   ار راك ـاز محـل   يروان
  دهند.يو بحث قرار م توجه
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  پيشينه تجربي پژوهش
چـون: تعهـد سـازماني، اسـترس      يرهاييبررسي روابط متغاي به )، در مقاله2008( نگتَ

ــك م       ــان ي ــازماني كاركن ــهروندي س ــار ش ــغلي و رفت ــايت ش ــغلي، رض ــه ؤش سس
نتايج او نشـان داد كـه ميـان تعهـد، ابعـاد آن و       .تكنولوژي در تايپه پرداخت ـ آموزشي

د. ي وجـود دار معنـادار ارتبـاط   ،تحقيـق ديگر متغيرهاي  نيزرفتار شهروندي سازماني و 
تبعيض و تعهد سازماني بر  تأثير)، در پژوهش خود به بررسي و 2001و همكاران ( انشر

تبعـيض و  «و در گزارش خود بيان كردند كـه ميـان    ندرفتار شهروندي سازماني پرداخت
ارتبـاط منفـي وجـود دارد و     »تبعـيض و رفتارشـهروندي سـازماني   « و» تعهد سـازماني 

ارتبـاط مثبـت و    »رفتـار شـهروندي كاركنـان   «و  »نانتعهد سازماني كارك«ميان  همچنين
بررسي رابطه )، در تحقيقات خود با عنوان 1390( مراديو  حمديي وجود دارد. معنادار

مـوردي در ميـان كاركنـان     اي بـا مطالعـه   ،بين رفتار شهروندي سازماني و تعهد سازماني
هـاي آن بـا رفتـار    مؤلفـه شركت فرد آذربايجان، دريافتنـد كـه ميـان تعهـد سـازماني و      

اران كو هم يجمالوجود دارد.  يمعنادارارتباط مثبت و  ،شهروندي بروزكرده از كاركنان
با رفتـار   يو سازمان ين عوامل شغليرابطه ببررسي )، در پژوهش خود با موضوع 1388(

بـه   يدانشـگاه آزاد اسـلام   يـك منطقه  يواحدها يئت علميه ياعضا يسازمان يشهروند
 يرهـا يه متغكردند كان ينفر به عنوان نمونه، ب 397مناسب و قراردادن  يمنظور ارائه مدل

دارد.  يمثبت ـ ريتـأث  يسـازمان  يرفتـار شـهروند   يبر رو يت شغليتعهد سازماني و رضا
 يان تعهـد سـازمان  ي ـه مك ـافتنـد  يقات خـود در ي)، در تحق2000اران (كو هم افكپودسا

و  ريجهـانگ وجـود دارد.   يدارارابطه مثبت و معن ـ ،ردهكبروز يكاركنان با رفتار شهروند
 ـ2006اران (كهم اي، تعهـد  ه)، در تحقيقي به بررسي نقش قدرت اجتماعي، عدالت روي

نفر از مديران عـالي و   195سازماني و رضايت شغلي بر رفتار شهروندي سازماني، ميان 
ايـن متغيرهـا و    ميـان  افتنـد يو در نـد هـاي خصوصـي بـنگلادش پرداخت   مياني در بانك

وجـود دارد و   يدارارابطه مثبـت و معن ـ  ،يرفتار شهروند و يخصوص تعهد سازمان هب
 حضـرتي و  حسـيني توانايي پيشگويي رفتار شهروندي سـازماني را نيـز دارد.    ،اين متغير
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، به شناسايي و تبيين مدل رفتارهاي شـهروندي سـازماني در   در تحقيق ديگري )1391(
عواملي چـون: تعهـد سـازماني،     ،لتي پرداختند و در مسير مطالعات خوددوي ها سازمان

اعتماد، ادراك از عدالت، حمايت و پشتيباني مديران را بـر رفتـار شـهروندي سـازماني     
  ثر يافتند.ؤم

  پژوهش يمدل مفهوم
متغير اصلي مورد نظر در اين پژوهش، رفتار شهروندي سازماني و هريك از ابعاد رفتـار  
شهروندي سازماني است. تلاش محققان بر آن است تـا تغييـرات در رفتـار شـهروندي     

متغيرهاي مستقل تبيين كنند. اين متغيرهاي مسـتقل شـامل:   راه سازماني و ابعاد آن را از 
ند. هدف اين است كه با افـزايش هريـك از ابعـاد    ا سازمانيتعهد سازماني و ابعاد تعهد 

تعهد سازماني، رفتار شهروندي سازماني بهبود يابد و كاركنان اين رفتار را بيشـتر بـروز   
  :استشده روابط متغيرها در اين تحقيق، به صورت ذيل  دهند. مدل ارائه

  

  پژوهش هاي هفرضي
ق مطـرح  ي ـتحق هـاي  هيشده، فرض ـ نه نظري، تجربي و مدل مفهومي ارائهيشيبا توجه به پ

  .شونديم

 دوستينوع

 شناسي وظيفه

 يدجوانمر

 نزاكت

 آداب اجتماعي

 محافظت از منابع

 رفتار شهروندي

 هماهنگي متقابل

 تعهد هنجاري

تعهد مستمر

 تعهد عاطفي

سازماني تعهد
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  اصلي هفرضيالف) 
H1 :يارتبــاط مثبــت و معنــادار ،ان تعهــد ســازماني و رفتــار شــهروندي ســازمانييــم 

  دارد. وجود

  فرعي هاي ب) فرضيه
:H1-1   يمعنـادار  ارتبـاط مثبـت و   ،سـازماني  و رفتـار شـهروندي   ميان تعهـد هنجـاري 
  دارد. وجود

H1-2 :يمعنـادار  ارتبـاط مثبـت و   ،سـازماني  ان تعهـد مسـتمر و رفتارشـهروندي   يم 
  دارد. وجود

H1-3 :يمعنـادار  ارتبـاط مثبـت و   ،سـازماني  ان تعهد عاطفي و رفتـار شـهروندي  يم 
  دارد. وجود

  پژوهش روش
 ،نوع همبستگي چنـدمتغيري  موضوع و هدف تحقيق، طرح پژوهش حاضر از بر اساس
نـان  كارك ،پـژوهش  يجامعـه آمـار  . و مبتني بر مدل معادلات ساختاري اسـت كاربردي 

ارمنـد و  ك 180ه ك ـشود يران را شامل ميا ياسلام يهلال احمر جمهور يع نساجيصنا
ق حاضـر برابـر بـا    ي ـتحق يآمار، نمونه رانكوك يريگ. بر اساس فرمول نمونهداردارگر ك

 ـ  يتصادف يريگ هاي نمونهكه با روش استنان كاركنفر از  123 عنـوان نمونـه    هسـاده ب
 106ت ي ـع شـد و در نها ي ـتوز آنهـا ان ي ـدر مهـا   نامـه  پرسـش  و انتخـاب شـدند   يآمار

  شد. يآورمناسب تجزيه و تحليل آماري جمعنامه  پرسش
هـا    نامـه  ن پرسـش ي ـنامه استفاده شده است. ا از منبع پرسش ،هاداده يآور جمع يبرا

ه از يـك تـا پـنج    ك ـ يازي ـاس پـنج امت يو در آنها از مق اند پرسش 51شامل دو بخش و 
 يبنـد ه از يك تا چهار رتبهك يازياس چهار امتيمق اند (تعهد سازماني) و شده يبند رتبه
رفتـار  پرسـش   27، اولبخـش  . (رفتار شهروندي سازماني)، استفاده شده اسـت  اند شده

، »يداب اجتمـاع آ« :مؤلفـه  )، براي هفـت 2004ماركوزي و اگزين، ( يسازمان يشهروند



 

دل
م

 يساز
ختار

سا
 يِ

ط م
رتبا

ا
 اني

وند
شهر

ار 
رفت

 ي
زمان

سا
 ي

زمان
 سا

عهد
و ت

 ي
نان
ارك

ك
 

171 

، »سازمان محافظت از منابع«، »يمتقابل شخص يهماهنگ«، »يارك وجدان«، »يدوستنوع«
پرسـش   24وم، دبخـش   .گويه 4و  3، 3، 4، 5، 4، 4به ترتيب  ،»تكنزا«و  »يجوانمرد«

و  »تعهـد مسـتمر  «، »تعهد هنجاري« براي سه مؤلفه: )1990ير،  آلن و مي( يسازمانتعهد 
سـپس در سـازمان و ميـان    ، م هشت گويـه در نظـر گرفتـه شـده    ، هركدا»تعهد عاطفي«

 .ه استع شديكاركنان آن توز

ارشناسـان ارشـد و   كهـا از سـوي اسـتادان مجـرب دانشـگاه،       نامه اعتبار اين پرسش
بـر   افـزون  .اعتبار آن تأييد شـد  ،تيو در نها شدو سنجش  يست برريريمتخصصان مد
هير و همكاران، است ( ييسنجش روا يارهاياز مع يكيعنوان ه ه بك GFIاين، شاخص 

 ييايبه منظور سنجش پا دست آمده است. به درصد 90شتر از يق بين تحقي)، در ا1998
از آنهـا سـنجش    يكـي ه ك ـوجـود دارد   يو متعـدد گونـاگون   يهـا ز روشين ها پرسش
 يري ـگ ابزار اندازه يدرون ي). سازگار2004كنكا و همكاران، آن است ( يدرون يسازگار

). 1951/ چرچيـل،  1979كرونبـاخ،  شود ( يريگ رونباخ اندازهك يب آلفايتواند با ضر يم
 6مقـدار   ولـي  ؛باشـد  درصـد  7د يبا ،بين ضريا يمقدار قابل قبول برا كمتريناگرچه 
در ). 1979ون د ون و فـري،  رش است (يز قابل قبول و پذين درصد 5/5 يو حت درصد

 ـينامه با ط بيست پرسش ،هينمونه اول ب يزان ضـرا ي ـآزمـون شـد. سـپس م    شيف مزبور پ
درصـد و رفتـار    86تعهـد سـازماني    يكه برامحاسبه شد  كرونباخ ياعتماد با روش آلفا

هـا   نامه پرسش همه ي وينامه نها درصد گزارش شد. همچنين براي پرسش 94شهروندي 
  درصد گزارش شد. 92درصد و رفتار شهروندي سازماني  82تعهد سازماني  يبرا

 يتعهد سـازمان  و مستقل يرهاير متغيتأث يبررس ،قياساس كه هدف تحق اين بر
رفتـار   يعن ـير وابسـته  ي ـ) بـر متغ يو تعهـد عـاطف   ي(تعهد مسـتمر، تعهـد هنجـار   

 و آماري فييتوص يهاها از روشل دادهيتحله و ي، در تجزاستنان كارك يشهروند
)SPSSخصوص مدل معادلات ساختاري (  ) و بهLISREL،( آزمون فرضيات براي 

  استفاده شده است.
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  هاافتهي
هــا بـه دو صــورت آمــار توصــيفي كــه برگرفتــه از  در ايـن قســمت از پــژوهش، يافتــه 

متغيرهـاي پـژوهش   هاي توصيفي متعلق بـه  هاي جمعيت شناختي نمونه و آماره ويژگي
است، و آمار استنباطي كه در مورد مدل سازي معادلات ساختاري و بررسي روابط ميان 

  .شودمتغيرها است، ارائه مي

  آمار توصيفيالف) 
ه در نمونـه  كرد كان يتوان بيمنامه،  پرسشتوصيفي  هايدادهشده از  با توجه به آمار مشاهده

بـين   درصد 27)، 34ـ27بين ( درصد 46)، 26ـ19(بين  درصد 15از نظر سن  ،مورد مطالعه
 9سـال، از نظـر جنسـيت     50بيشـتر از   درصـد  03/0) و 50ـ43بين ( درصد 9 ) و42ـ35(

هـل، از نظـر   أمت درصـد  79مجـرد و   درصـد  21مرد، از اين ميـان   درصد 91زن و  درصد
ليسـانس و بـالاتر    درصد 17كارداني و  درصد 20ديپلم و زيرديپلم،  درصد 63تحصيلات 

  در جدول ذيل نيز ميانگين و انحراف معيار متغيرهاي پژوهش ارائه شده است. اند.بوده

  پژوهشانحراف معيار متغيرهاي و  ميانگين :1 جدول
 - ريمتغ انحراف معيار  ميانگين

 1 سازمانيتعهد 42/0 11/3
 2 هنجاريتعهد 52/0 03/3
 3 تعهد مستمر 47/0 20/3
 4 تعهد عاطفي 52/0  09/3
 5 آداب 51/0 07/3
 6 دوستينوع 54/0 18/3
 7 وجدان 43/0  26/3
 8 هماهنگي 54/0 18/3
 9 محافظت 59/0 16/3
 10 جوانمردي 56/0 24/3
 11 نزاكت 42/0 41/3
 12 شهرونديرفتار 36/0  22/3



دل
م

 يساز
ختار

سا
 ي

ط م
رتبا

ا
 اني

وند
شهر

ار 
رفت

 ي
زمان

سا
 ي

زمان
 سا

عهد
و ت

 ي
نان
ارك

ك
 

173 

ي
يِ

ب
ر

ي
ي

ي

3

داگ و  گ  
د. طـولي   
وان يـك  
 و اعلان 
 و تحليل 
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ارل ژورسـكوگ
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)2011ويرا، (د
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»تعهد عاطفي«

كـا هوسـيل  بـه
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وهاي ساختاري
 از آن دشوار
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«و  »هد مستمر
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اي برآورد الگو
يري و استفاده
سنجش و انداز

) بهCFAيدي (
 مدل نهايي پژ
رائه شده است.
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). در اين مفهـوم، مقتضـي   1996بامگارتز و هومبورگ، كند ( عملي آن را محدود مي
باگوزي و هيترتـون،  ( شوند هاي اضافي برازندگي گزارشها و سنجهاست تا مقياس

دلات سـاختاري،  امدل مع باره). در جدول ذيل با توجه به نظر محققان برتر در1994
همچنين ميـزان   .اند هاي نيكويي و مقدار مناسب آن آورده شدهاي از شاخصخلاصه

  ها نيز ارائه شده است.آمده اين شاخص دست هب

  هاي نيكويي برازش شاخص :2جدول 
  شاخص  املكنام  اكقابل ات مقدار  تيمطلوب

  )ChiSquare Divided  )χ2  - 61/68  تأييد مدل
  Significance Level P-value - 0002/0  تأييد مدل
  )df ≥ 0 Degrees of Freedom  )df 33 تأييد مدل
 χ2/df < 3, 5  ChiSquare Divided to Degrees of  07/2 تأييد مدل

Freedom χ2/df 

 RMSEA ≤ 0.10  Root Mean Square Error of  079/0 تأييد مدل
Approximation  RMSEA  

 NNFI > 0.9  Non-Normed Fit Index  NNFI 91/0 تأييد مدل

  NFI > 0.9  Normed Fit Index  NFI 90/0 تأييد مدل
  AGFI > 0.9  Adjusted Goodness of Fit Index  AGFI 91/0 تأييد مدل
  GFI > 0.9  Goodness of Fit Index  GFI 93/0 تأييد مدل
  CFI > 0.9  Comparative Fit Index  CFI 95/0 تأييد مدل
  IFI > 0.9  Incremental Fit Index  IFI 95/0 تأييد مدل
 RMR ≤ 0.1 Root Mean Square Residual RMR 038/0 تأييد مدل

 ،RMSEA=0.079 :براي مدل تحقيق، رفتار شهروندي سـازماني و تعهـد سـازماني    
GFI=0.93، AGFI=0.91، NFI=0.90  وNNFI=0.91 ــوده اســت ــن رو،  .ب ــدل از اي م

متـر از  ك RMSEA زيـرا  ؛ت آن مـورد تأييـد اسـت   ي ـلكلازم و  يبرازندگ يق دارايتحق
آمده در نگـاره   دست . مقادير بهاند بودهدرصد  90شتر از يز بين NFIو  GFIو  درصد 10

. بـا توجـه بـه اينكـه     داردبرازش خوبي  ،د كه مدل مفهومي تحقيقنده نشان مي يادشده
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 X2/df نيـز اسـت و   درصد 10تر از ) كوچكدرصد 79ميانگين مجذور خطاهاي مدل (
باشـد   مياست، در نتيجه مدل داراي برازش و تناسب خوبي  3تر از ) نيز كوچك07/2(

 ،ارچوب نظـري تحقيـق  ه ـشـده متغيرهـا بـر اسـاس چ    كه روابط تنظيم دهد مي و نشان
  بوده است. منطقي
انگر قـوت روابـط   ي، ب2نمودار شماره شده در  ر استانداردشده نشان دادهيب مسيضرا

 ير برايب مسيق، مقدار ضريج تحقي. بر اساس نتاندا ر مستقل و وابسته در مدليمتغ ميان
مقـدار بـالايي را    ،كاركنـان  رفتار شهروندي سـازماني  و تعهد سازمانير مكنون يدو متغ

رو،  ني ـ) بـوده اسـت. از ا  48/4( ،96/1بـالاتر از   tمقدار  يدارا همچنين .دهدنشان مي
 يمعناداراثر  ،كاركنان رفتار شهروندي سازمانيبر  تعهد سازمانيان داشت كه يتوان ب يم

بـه   تعهـد سـازماني   ريتـأث  پس، استب مثبت ين ضريكه مقدار ا ن از آنجايچندارد. هم
 ؛شـود يكاركنـان م ـ  رفتار شهروندي سـازماني ت و توسعه يتقو باعثاست كه  ياگونه

  گيرد.يد قرار ميأيبنابراين فرضيه اصلي تحقيق مورد ت

  فرضيه اصليمعناداري مرتبط با  و ب استاندارديضرا :3 جدول
H جهت ارتباطرد تاييد/  عدد معناداري ضريب استاندارد مسير ارتباط  
H1  مثبت  تاييد  48/4  58/0 رفتار شهروندي ←تعهد سازماني  

  بررسي و نقش متغيرهاي تعهد سازماني بر رفتار شهروندي
تعهد هنجـاري،  ـ نقش سه متغير يا مؤلفه تعهد سازماني   يابيارز ين مرحله نيز برايدر ا

ل ي ـدر بروز رفتار شـهروندي سـازماني نيـز از روش تحل    ـ  تعهد مستمر و تعهد عاطفي
 ـ   يعامل ليل استفاده از تحليتأييدي استفاده شد. دل يعامل در مـدل   يبه نـوع اثـرات علّ
مدل در حالـت اسـتاندارد و معنـاداري قابـل      ،شود كه در ذيل يق مربوط ميتحق يانتزاع

  ملاحظه است.
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  عناداري)

 تعهد بر رفتار
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فتابر رعاطفي)،
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ارتباط ساخت
ميانسي ارتباط
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گفتنيده است.
شو  استفاده مي

. هماسترصد
جز تعهد ع (به
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ابررسي 
براي بررس
ا ،سازماني
باردر اين 
ه شداستفاد

معناداري ا
در 5خطا 

(سازماني 
اعداد برازش
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  نتايج حاصل از مدل معادلات ساختاري :4جدول 
H نتيجه  اعداد معناداري  ضريب استاندارد مسير ارتباط 

H1-1  ييدأت  20/2  19/0  رفتار شهروندي ←تعهد هنجاري  
H1-2  ييدأت 67/3 43/0  رفتار شهروندي ←تعهد مستمر  
H1-3  رد 84/0  04/0  رفتار شهروندي ←تعهد عاطفي  

NNFI=0.92,      NFI=0.90,      AGFI=0.88,      GFI=0.93,      RMSEA=0.077 
  است 3تر از ) نيز كوچك008/2( χ2/df نيزاست و  10/0تر از ) كوچك077/0مجذور خطاهاي مدل (برازش مدل: 

  

  براي بررسي وضعيت رفتار شهروندي سازماني اينمونه تك ،Tآزمون 
رفتـار  ــ   مـورد مطالعـه   يرهـا ياز متغ يـك اينكـه هر  يدر اين قسمت نيز بـراي بررس ـ 

ا ي ـقرار دارند  يا مطلوبيان در سطح مناسب يگواز نظر پاسخ ـ  شهروندي و ابعاد وابسته
 ـ tم. در آزمـون  ينكياستفاده م يانمونه كت t، از آزمون خير بـا توجـه بـه     يانمونـه  كت
در ) 70/0( 8/2ق، مقدار آزمون برابـر بـا   ينامه تحق پرسش ،)4ـ1( يانهيگز چهاراس يمق

  .)1978نونالي، ( نظر گرفته شده است
ي معنادارسطح  نيزو  -64/1آمده بيشتر از مقدار بحراني  دست هب tاز آنجا كه مقدار 

ابعاد رفتار شهروندي سازماني و كل رفتار شـهروندي سـازماني   همه آمده براي  دست به
درصـد، فـرض    95)، در سطح اطمينان sig=0/000<0/05تر از سطح خطاست (كوچك
ييد شده است و فرض مقابل آن مبني بر عدم برابري ميـانگين رفتـار شـهروندي    أصفر ت

و كـل رفتـار   ابعـاد رفتـار شـهروندي سـازماني      همـه ، بـراي  8/2 كـم  دست سازماني با
اختلاف ميـانگين همـه    ميزانشود. همچنين با توجه به اينكه شهروندي سازماني رد مي

ها مثبت بوده است، در آزمونهمه متغيرها مثبت بوده و از آنجا كه حد بالا و پايين براي 
رفتار شهروندي سازماني بـا   ،توان گفت از نظر پاسخگوياندرصد مي 95سطح اطمينان 

  .داردن در جامعه مورد نظر وضعيت مطلوبي ابعاد آ همه
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  اينمونه تك Tنتايج آزمون  :5جدول 
  )Test value =2.8مقدار آزمون (

سطح  درجه آزادي tآماره   متغيرها
  معناداري

اختلاف 
  ميانگين

 درصد 95فاصله اطمينان 
  حد پايين حد بالا

  0.17 0.37  0.27 0.000 105 5.45  آداب
  0.28 0.49  0.38 0.000 105 7.35  نودوستي
  0.37 0.54  0.46 0.000 105 10.91  وجدان

  0.27 0.48  0.38 0.000 105 7.20  هماهنگي
  0.24 0.47  0.36 0.000 105 6.32  محافظت
  0.33 0.55  0.44 0.000 105 8.13  جوانمردي

  0.52 0.69  0.61 0.000 105 14.81  نزاكت
  0.35 0.49  0.42 0.000 105 11.75  شهروندي

  

  هاي رفتار شهروندي سازمانيلفهبندي مؤ اولويت
 فريـدمن از آزمـون   ،هاي مرتبط با رفتـار شـهروندي سـازماني   بندي مؤلفهمنظور رتبه به

اند  بيانگر آن بوده)، Chi-Square=37/59 ،df=6 ،Sig=0/000نتايج (استفاده شده است. 
رفتـار شـهروندي سـازماني تفـاوت      هـاي كم يك زوج از رتبه ميانگين مؤلفـه  كه دست

كـاري،   وجدان، نزاكت دارند كه به ترتيب اين اهميت شامل: مؤلفه يكديگرمعناداري با 
اجتمـاعي   آدابو  دوسـتي  عنومتقابل،  هماهنگياز منابع سازمان،  محافظت، جوانمردي

 ،رين مؤلفهتراهميتترين يا پمهم ،گويانتوان دريافت از نظر پاسخاست. از اين نتايج مي
  آداب اجتماعي است. ،ترين مؤلفهاهميتكم و نزاكت بوده

  تعهد سازمانيهاي مؤلفهبندي  اولويت
اسـتفاده شـده    فريـدمن هاي مرتبط با تعهد سازماني نيـز از آزمـون   بندي مؤلفهبراي رتبه

ــايج (اســت.  ــوده )، حــاكيChi-Square=10/98 ،df=2 ،Sig=0/004نت انــد كــه  از آن ب
 يكديگرتعهد سازماني تفاوت معناداري با  هايكم يك زوج از رتبه ميانگين مؤلفه دست
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دارند كه به ترتيب اين اهميت شامل: تعهـد مسـتمر، تعهـد عـاطفي و تعهـد هنجـاري       
تـرين   راهميـت يـا پ ن تـري مهم ،گويانتوان دريافت از نظر پاسخباشد. از اين نتايج مي مي

  تعهد هنجاري است. ،ترين مؤلفهاهميت كم و تعهد مستمر بوده ،مؤلفه

 گيري  بحث و نتيجه

 يسـازمان  يو رفتار شـهروند  يان تعهد سازمانيرابطه م يهدف از پژوهش حاضر، بررس
هـاي  . يافتهاستران يا ياسلام يت هلال احمر جمهوريجمع يع نساجينان صناكاركدر 

  بيان كرد: ذيلتوان به شرح اين پژوهش را مي
تعهد سـازماني رفتـار    ميان معنادارمثبت و   فرضيه اصلي تحقيق مبني بر وجود رابطه

 يع نسـاج يكـه در صـنا   نتيجـه گرفـت  تـوان چنـين    . مـي شدتأييد  ،شهروندي سازماني
تعهد سازماني بر رفتار شهروندي سازماني  ،رانيا ياسلام يت هلال احمر جمهوريجمع

)، 1390( دريابگيـان و  حيـدري )، 2005( چينو  چيوده با نتايج آم دست به. نتايج اثر دارد
 )1388و همكـاران (  جمـالي )، 1388و همكاران ( امين شايان)، 1391( حضرتيو  حسيني

  دارد.خواني ) هم2000و همكاران ( پودساكاف و
با رفتار شهروندي  يابعاد تعهد سازمانرابطه (فرضيات فرعي تحقيق  بارهدرهمچنين 

در آنكـه   نتيجه شد.تأييد  ـ به جز تعهد عاطفي  ـ  معنادارمثبت و   وجود رابطه )سازماني
ابعـاد تعهـد سـازماني     ،راني ـا ياسـلام  يت هـلال احمـر جمهـور   يجمع يع نساجيصنا
آمـده بـا    دسـت  بـه . نتـايج  دارند بر رفتار شهروندي سازماني اثر ـ  جز تعهد عاطفي به ـ

 كـوهن )، 1388و همكاران ( جمـالي )، 1390( مراديو  حمدي)، 2005( چينو  چيونتايج 
جز تعهد  بهـ  )1388همكاران ( و امين شـايان  و )2000و همكاران ( پودساكاف)، 2006(

هـا نشـان   د. در بررسي وضعيت متغيرهاي رفتار شهروندي، يافتـه نمطابقت دار ـ  عاطفي
در وضـعيت   ،همه ابعاد رفتار شهروندي سـازماني و د كه رفتار شهروندي سازماني دندا

  مطلوبي قرار دارند.
 اننـد م ؛كننـده رضـايت شـغلي    گفت هنگامي كـه عوامـل تعيـين   توان  مي در مجموع

برخورداري از مشاغل هماوردطلب، سيستم پرداخت و سياست ارتقاي عادلانه، عوامـل  
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به منزلـه   ،شخصيت و شغل ميانتناسب زياد  و اعدمحيطي مناسب شغلي، همكاران مس
در رفتار سازماني در سازمان وجـود داشـته باشـد، كاركنـان در قبـال       ترين سازهاساسي

دادن  نشـان  ،هادهند. يكي از اين واكنشوجود اين عوامل در محل كار واكنش نشان مي
كاركنان نسبت به  ،بخش كاري است. در چنين شرايطيتعهد سازماني به شرايط رضايت

 ايـن شود. در ركنان و سازمان ايجاد ميكا مياندوسويه  يشوند و ميثاقسازمان متعهد مي
 همچـون دهنده  شوند تا با انجام رفتارهاي ياريهاي شغلي، كاركنان برانگيخته ميمحيط

ها و مشاركت خـود را در سـازمان افـزايش دهنـد.     داده رفتار شهروندي سازماني، درون
علـق و  تعهد سازماني از جانب بسـياري از دانشـمندان بـه عنـوان نـوعي ت      ،حقيقت در
تواند باعث تقويـت رفتارهـاي   كه مياست بندي به سازمان و اهداف نگريسته شده  پاي

  شود.فرانقش و رفتارهاي شهروندي سازماني 
ن مفهـوم رفتـار   ي، هم ـيبه مفهـوم اصـول اخلاق ـ   يم عملين مفاهيتريكاز نزد يكي
 يتـوان گـام  ين مفهوم ميابعاد ا هو توسع است. با آموزش، پرورش يسازمان يشهروند

م مـرتبط و  يگـر مفـاه  يبرداشـت. از د  ها سازماندر  ياصول اخلاق يبلند در جهت اجرا
ت ي، مسـئول يسـازمان  يو رفتـار شـهروند   ياخلاق ـ يهابا اصول و ارزش يكار نزديبس

و افـراد نسـبت بـه جامعـه و      هـا  سـازمان است. با بروز مفهوم تعهد سازماني،  ياجتماع
اهش ك ـش منافع جامعه و يو در جهت افزا كنند ميت يشان احساس مسئولط اطرافيمح
 ـريگيم سرچشمهشان يو خدمات يديتول يهاتياله از فعكدارند يگام برم ييها انيز د. ن

 اند ن مطلبيانگر ايب ـ  و تعهد سازماني يسازمان يرفتار شهروندـ  يادشدههر دو مفهوم 
متـوازن دسـت    يامـال و توسـعه  كبـه   ،جامعه يلك طور و به ها سازمانافراد،  يه زمانك

  ل شوند.يشد و توسعه ناآن به ر يهاها و بخشجنبه هه همكافت يد نخواه
 يمفهـوم رفتـار شـهروند    بـاره ه درك ـن اسـت  يق حاضر ايتحق يشنهادهاياز پ يكي
و  مختلـف  يهـا  در فرهنگ زيرا ؛مورد توجه باشد اريد بسي، موضوع فرهنگ بايسازمان
، يفرانقش ـ ي، رفتارهـا يسـازمان  ينگاه به رفتـار شـهروند   ،گوناگونان و مذاهب يدر اد

طلبد. در يخود را مخاص  يهاو روش ي، معانهايي مانند آن نامدهنده و ياري يرفتارها
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گونـاگون   يهـا متفاوت، قالب يگوناگون، سطوح سازمان يساختارها داراي يها سازمان
نه، يش ـيپ ـ  متفـاوت  يهـا ها و فرهنگتيبا ملـ گوناگون   ي، منابع انسانيرفتار شهروند

د آورد. تقويت رفتـار شـهروندي، ماننـد هـر     نرا به بار خواه يمتفاوت يهاپيامدل و يدلا
كـه    دارد. يكي از مـواردي نياز زند، به ترغيب و تشويق  رفتار ديگري كه از افراد سر مي

  اسـت. مـديران   هـا و اقـدامات سـازماني   سياسـت  ،گذار باشدتأثير بارهتواند در اين  مي
مناسـب، در جهـت شكوفاترشـدن      هـا و راهبردهـاي  سازماني بايـد بـا وضـع سياسـت    

فضايي ايجاد شود كه كاركنـان   بايد . در سازمانبكوشندشهروندي در سازمان   رفتارهاي
و عقايد خـود را بـا ديگـران مطـرح      هامشاركت فعال داشته باشند و نظر ،در اداره امور

 ي در نظر گرفته شود. توجه به كاركنان و دادن استقلاليهاپاداش هاكنند و براي اين نظر
تواننـد  مـديران در سـازمان مـي    .شـود افزايش رفتار شـهروندي مـي   سبب آنهاكاري به 

يافـت نظـر   هـا، در گيريمها به كاركنان، مشاركت در تصميمسئوليت وسيله واگذاري به
  اين رفتار در افراد شوند. توسعه باعثگي روند كارها، چگون بارهكاركنان در

بـه مـديران و مسـئولان صـنايع      ،آمده در اين پـژوهش  دست با توجه به نتايج به
شـود كـه بيشـتر از    نساجي جمعيت هلال احمر جمهوري اسلامي ايران پيشنهاد مـي 

كه به رضايت شغلي در افراد و تعهد بيشـتر بـه    بپردازندگذشته به انگيزش كاركنان 
وري غايي سازمان كه همـان بهـره   شود و در نهايت به هدفمي منجركار و سازمان 

 ـ  شـهروندي سـازماني  ـ هاي فرانقشـي   كامل و داشتن كاركنان منظم و انجام فعاليت
  رسيد. خواهند ،است
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