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 مقدمه .1
های  رفت در حد نقش های اخیر، برخلاف گذشته که از کارکنان انتظار می لدر سا

 فرا نقشهای داوطلبانه و  نند، توجه زیادی به فعالیتکرسمی خود در سازمان عمل 

ها  رفتارهایی ارادی، از روی میل و داوطلبانه که به آن. گشته استکارکنان معطوف 

. (Organ, 1998) رد سازمان را بهبود بخشندتوانند عملک گیرد، اما می پاداش تعلق نمی

 مـزع وند، بهـش نامیده می 1یـدی سازمانـاین قبیل رفتارها که رفتار شهرون

(Podsakoff, 1996) اثربخشی سازمانی را از طریق سازوکارهایی همچون توانند  می

یری پذ ری مدیریت و کارکنان، استفاده اثربخش از نتایج و یا انعطاف و افزایش بهره

 تواند شامل می شهروندی رفتار(. 1931پیام و همکاران، ) دنسازمانی فزاینده، افزایش ده

  تحت سازمانی های نامه آیین و قوانین از پیروی جمله از متنوعی رفتارهای

  های مسئولیت و تکالیف انجام به تمایل سازمانی، تصویر ارتقای شرایط، هر

  در پیشرفت باشدن   همگام کار، محل در دافرا سایر به داوطلبانه کمک بیشتر،

 مطالعات . کاری باشد سخت مواقع در حتی مثبت نگرش حفظ و خود کاری زمینه

 دارد سازمانی عملکرد بر مثبتی تأثیر سازمانی شهروندی دهد رفتار نشان می

 ;Ridwan et al., 2020; Yaakobi & Weisberg, 2020) Poncheri, 2006 نامدار و  و

 کارایی سازمانی شهروندی رفتار که است نشان داده شده بعلاوه، (.1001ان، همکار

نیکوکار، آهی و ) بخشد می بهبود را سازمان کلی اثربخشی و کارایی همچنین و کارکنان

ارتقای عملکرد و افزایش اثربخشی  که آنجا از (.Poncheri, 2006 ؛1000اکبری، 

ها بوده، پرداختن به رفتار شهروندی  ره سازمانهای اساسی ادا سازمانی همواره از دغدغه

بر رفتار  مؤثرمحققان یکی از عوامل . یابد بر آن اهمیت می رگذاریتأثسازمانی و عوامل 

 .(Metwally, 2020)اند  شهروندی سازمانی را رشد شغلی سازمانی بیان کرده

                                                                 
1
 Organizational citizenship behavior 



 

 

431 

ی 
مان

از
س

ی 
ند

رو
شه

ار 
رفت

ر 
ی ب

غل
ش

د 
ش

ر ر
أثی

ی ت
س

رر
ب

ی
مان

از
س

د 
عه

ی ت
ج

یان
ش م

 نق
به

ه 
وج

ا ت
ب

 


 

 جنتای ارزیابی جای به شغلی، رشد گیری های اخیر، برای اندازه در سال

 سازمان در کارکنان شغلی رشد ها، بر آن زندگی کاری طول در کارکنان شغلی 

 شود می گفته 1سازمانی شغلی رشد آن به که شده است تمرکز ایشان فعلی 

(Weng & McElroy, 2012; Weng & et al., 2010) . رشد شغلی سازمانی، به

   ه تواناییپیشرفت شغلی یک کارمند در سازمان فعلی خود، از جمله توسع

 و افزایش حقوق اشاره دارد ارتقاای، پیشرفت هدف شغلی، سرعت  حرفه

(Weng & Xi, 2011). نظریه مبادله اجتماعی بر اساس (Blau, 2017) ، افراد همواره

برآورده شود احساس تعهد دارند و بهترین راه برای  ها می نسبت به لطفی که به آن

 اساس  نیا بر. ارزشمند برای طرف مقابل استمنابع  فراهم کردناین تعهد،  کردن

دانند با  کنند، خود را موظف می هنگامی که کارکنان رشد شغلی مثبتی را دریافت می

خود را به سازمان ادا نمایند   رفتار شهروندی سازمانی، دین منابع ارزشمند از جمله

(Shang et al., 2021). 

    بـر رفتـار شـهروندی سـازمانی، تعهـد      رمؤثبه اعتقاد محققان، یکی دیگر از عوامل 

هـا و   مـنعک  کننـده نگـرش    شـغلی،  تعهـد . (Fazriyah et al., 2019)اسـت   7شـغلی 

در رابطه بـا وظـایف و عملکـرد     های معمول سازمانی احساسات فراتر از قوانین و رویه

مسـتلزم درجـه بـا یی از همسـویی بـا اهـداف و       کـه   (Massoudi et al., 2020) است

و اشـتیاق عمیـق بـرای بـاقی      سـازمان بیشتر بـرای    ، تمایل به تلاشسازمانیهای  ارزش

دهـد؛   نتـایج تحقیقـات نشـان مـی     . (Mowday et al., 1979)باشد می سازمانماندن در 

بیشـتری   انگیـزه  شغلی هستند، نسبت به سایرین افرادی که دارای سطح با تری از تعهد

 خـود  سـازمان  نسـبت  بیشـتری  اساس، الزامـات   این داشته و بر برای خدمت به سازمان

کنـد کـه از    به بیان دیگر، تعهد شغلی کارکنان منافع زیادی برای سازمان ایجاد می. دارند

                                                                 
1
 Organizational career growth 

2
 Career commitment 



  

431 

ش
پژوه

 
ت

ی در مدیری
شناخت

ی روان
ها

/
سال 

شتم
ه

/
شماره 

اول
 /

ن 
ستا

بهار و تاب
 

1041
 

 

اشـاره  ( رفتارهـای شـهروندی سـازمانی   ) فرا نقشتوان به رفتارهای  جمله این منافع می

دانشـگاه  رش، وپـرو  از نظـام آمـوزش  کـه پـ     آنجـا از  .(Gautam et al., 2006)نمود 

جامعـه بـه    توسـعه ها و هنجارها به نسل جوان و پیشرفت و  ابزار انتقال ارزش ترین مهم

خطیر انتقال، بازسازی و  وظیفهعنوان محور عقلانیت جوامع،  بهو  باشد شکل صحیح می

دارای ، (1930رباسـی و مصـطفوی،   کعمیـدی،  )د ارتقای فرهنگ جامعه را بر عهده دار

ملـی و ایجـاد موازنـه بـین ابعـاد مختلـف        راتژیک در  فرآیند توسعهجایگاه و نقش است

به اعتقـاد متـوالی   (. 1939سپهر و احمدی،  ثابتی، همایون )باشد  می کشور یافتگی توسعه

 تـرین  مهـم دانشگاهی، رفتار شـهروندی یکـی از   و عالی  مؤسسات آموزش در، (7070)

 یعنـوان یک ـ  بهاساتید  .(Metwally, 2020) اثربخشی سازمانی است های بینی کننده پیش

 ـیان دانشـگاه،  یفـه ارائه خدمت به مشتری، وظیدانـشگاهی نظام ن اجزایتر یاز اصل  یعن

ایشـان   یاز سـو  یسـازمان  یشـهروند  یبـروز رفتارهـا  و  دارنـد  بر عهدهان را یدانشجو

ت تح ـ یادیار زیت عملکرد دانشگاه را تا حد بسیان و در نهایتواند عملکرد دانشجو یم

بنابراین بـا تقویـت   . (1913میرابی، جمشیدی، گودرزی و یوسفی، ) خود قرار دهد تأثیر

تـوان ایـن مهـم را تـا حـد       بر رفتار شهروندی سازمانی اساتید دانشگاه، می مؤثرعوامل 

رشد شغلی  تأثیربر اساس مطالب فوق هدف پژوهش حاضر بررسی . زیادی افزایش داد

مانی با در نظر گرفتن نقـش میـانجی تعهـد شـغلی، در     سازمانی بر رفتار شهروندی ساز

  .باشد اساتید دانشگاه آزاد مشهد می

 مبانی نظری .2
 رفتار شهروندی سازمانی

 یمعرف، (1319) 1تمن و ارگانبی توسط اولین بار ی،سازمان یمفهوم رفتار شهروند

محقق  نیمفهوم توسط چند نیو ارگان، ا تمنیپ  از ب .(Dierdorff et al., 2021) شد

                                                                 
1
 Bateman & Organ 
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را  یسازمان یشهروند یرفتارها ،(1319)اورگان  گفته به. شد یساز اصلاح و مفهوم

 یرسم ستمیتوسط س حیصر ایم یطور مستق به که یاریاخت یرفتار فرد"عنوان  توان به یم

 "شود یسازمان م مؤثرعملکرد  ینشده و در مجموع باعث ارتقا ییپاداش شناسا

 یتیحما هایرفتار رفتارهای شهروندی سازمانی .(1931 ،و همکاران امیپ)نمود  فیتعر

وجود  یمجازات ایپاداش  یشاناند و برا نشده زیکه توسط سازمان تجو هستند یکمک ای

 کمک سازمانی عملکرد به سازمانی شهروندی رفتار که دهند می نشان محققان .ندارد

 سازمانی شهروندی رفتار بین رابطه همچنین، .(Yaakobi & Weisberg, 2020)کند  می

نیکوکار، )است  قرارگرفته  مورد مطالعه محققین از بسیاری توسط سازمانی اثربخشی و

 .;Ocampo et al., 2018; Kumari & Thapliyal, 2018)1000آهی و اکبری،

رستگار، ) مشتری رضایت بر را سازمانی شهروندی رفتار مثبت تأثیر قبلی تحقیقات

کرده  ثابت کارکنان تعهد و (Park, 2018) سازمانی کردعمل ،(1931 صالحی و یزدی،

 عنوان به توان می را (1300-1311) ارگان مطالعات(. 1931 ،و همکارانکروبی ) است

 از بسیاری اگرچه. گرفت نظر در سازمانی شهروندی رفتار مطالعه برای زیربنایی

 عمدتاً مطالعات این اند، هداد قرار مورد مطالعه را سازمانی شهروندی رفتار اخیراً محققان

 رفتار اصلی بعد پنج ارگان. شده استبنا  ارگان توسط شده معرفی اصلی ابعاد اساس بر

 جوانمردی و مدنی فضیلت شناسی، وظیفه ادب، دوستی، نوع شامل سازمانی شهروندی

 عمده بعد ، هفت(7000) 1پوساکف و همکاران .(Metwally, 2020)کرد  شناسایی را

 رسان، رفتار کمک: از اند عبارت که کردند شناسایی را سازمانی روندیشه رفتار

 توسعه و مدنی فردی، فضیلت ابتکار سازمانی، انطباق سازمانی، وفاداری جوانمردی،

 برخورد در همکاران به اول کمک بخش. است بخش دو شامل رسان کمک رفتار. فردی

است و  تشویق کردن طلبی و لحص دوستی، نوع کننده است که منعک  کاری مشکلات با

 به مربوط مشکلات از بروز جلوگیری برای اقداماتی است که دهنده نشان دوم، بخش

                                                                 
1
 Podsakoff 
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 های تحمیل و ها ناراحتی از تحمل عبارت استجوانمردی . گیرد انجام می کار

 سطح گر نشان سازمانی، وفاداری .شکایت کردن بدون مربوط به کار ناپذیر اجتناب

 در مقابل سازمان ارج نهادن به است که شامل سازمان به تعهد و تگیدلبس از با یی

 شهروندی رفتار دیگر بعد. است خارجی تهدیدهای برابر در آن از دفاع و خارجی افراد

 سازمانی اطاعت تحت عناوین که باشد می سازمانی انطباق سازمانی،

(Kolade et al., 2014) یسازمان های رویه و قوانین از پیروی و (Sharma et al., 2011) 

 و مقررات قوانین، با فرد انطباق و پذیرش کننده منعک  بعد این. شود می نامیده نیز

 طور به که کارمندی ، معتقدند(7000)پوساکف و همکاران  .است سازمانی های رویه

 ک  هیچ که زمانی حتی کند، می پیروی سازمانی مقررات و قوانین از مداوم

 شود می گرفته نظر در "خوب شهروند" یک عنوان به ،گر نیست نظاره 

(Shang, Li & Diao, 2021). سازمانی شهروندی رفتار از دیگری فردی، بعد ابتکار 

 کلی عملکرد در و بوده کار محل در نوآوری و خلاقیت به مربوط است که عمدتاً

 کاری های مسئولیت گرفتن به عهده پیشنهاد شامل بعد این. گردد می منعک  سازمان

 به بعد ابتکار فردی شبیه. همین امر است انجام به سازمان در دیگران تشویق و اضافی

 که در بعدی از رفتار شهروندی سازمانی .(Organ, 1988) باشد می ارگان شناسی وظیفه

نام  مدنی است، فضیلت سازمان یک " شهروندان"عنوان  به کارکنان های مسئولیت مورد

 سازمان، در فعال مشارکت به تمایل مانند رفتار مختلف اشکال ی بامدن فضیلت. دارد

شود  می نشان داده سازمانی منافع از حمایت و محیطی های فرصت و تهدیدها بر نظارت

شریعتمداری، عابدی و ندیمی، )اداری سازمان است   و مستلزم حمایت از عملیات

منظور از توسعه  .است دیفر توسعه سازمانی، شهروندی رفتار نهایی بعد(. 1932

 باشد می خود های توانایی و دانش ها، مهارت بهبود به کارکنان توجه فردی،

(Podsakoff et al., 2000). سازمانی تأثیر و سازمانی شهروندی رفتار مورد در بحث 

 شهروندی ارتقای رفتار باعث که احتمالی عوامل به پرداختن که شود می باعث آن مثبت

، عواملی (1001)به اعتقاد صفری فرد و همکاران . باشد توجه قابل شود، می کارکنان
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 های مهارتو  انگیزش، تعهد سازمانی، وجدان کاریی، رضایت شغل، شخصیت مانند

 .واقع شونددر توسعه رفتار شهروندی سازمانی مؤثر توانند  می ارتباطی

 عهد شغلیت

قرار  مورد توجه بسیار شتهگذ سال چند در که است موضوعاتی از یکی شغلی تعهد

 بر مستقیماً که ها سازمان انواع همه در سریع تغییر با است ممکن امر این. گرفته است

 تقویت و حفظ برای توانند نمی دیگر افراد،. شود توجیه است گذاشته تأثیر افراد مشاغل

 اساس،  این بر .(Srikanth & Israel, 2012)کنند  تکیه سازمان یک به خود، حرفه تمام

 به بیشتر ،سازمانشان جای به و اند بوده ارتقای خود فکر به بیشتر کارکنان

 از  تعدادی به فرد تعهد شغلی، تعهد طورکلی، به. اند شده متعهد خود شغل 

 کند می توصیف را فرد حرفه و تخصص شغل، جمله از اهداف با مرتبط کارهای

(Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005.) و تخصص شغل،) کلمه سه ،عمل در 

 این بین ،(7000) 1حال، لی و همکاران بااین. شوند می استفاده یکدیگر جای به( حرفه

 رشته به را فرد تعهد حرفه، به تعهد ایشان، گفته طبق. اند شده قائل تمایز عبارت سه

 خاص حرفه، یک در فرد یک نیست  زم ویژه، طور به. کند می مشخص خود کاری

 همکاران، و لی. باشد داشته انتخابی خود را رشته کاری به تعهد احساس تا باشد

 یعنی کنند، می توصیف محدودکننده حد از بیش را تخصص به تعهد اصطلاح

 شغلی تعهد وجود، با این . است خاص تخصص یک به نسبت فرد تعهد دهنده نشان

 به وی عاطفی واکنش بر مبتنی که او شغل و فرد یک بین شناختی روان ارتباط" عنوان به

 با را شغلی تعهد محققان برخی (Lee et al., 2000). شود می تعریف " است شغل آن

 معرفی فردی اهداف در فعال مشارکت و توسعه متقاعدسازی، شناسایی، قوی احساس

 رابطه با در مورد استفاده مطالعات ترین متداول (.Srikanth & Israel, 2012) کنند می

                                                                 
1 
Lee et al. 
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 تعهد نوع سه دهند می نشان که ؛است (1339) 1به میر و همکاران مربوط شغلی، تعهد

 برای تعهد شغلی عاطفی همان ها آن .دارد وجود( مستمر و هنجاری عاطفی،)شغلی 

. کنند می معرفی شده، ارائه ،(7000) همکاران و لی توسط که را شغلی تعهد از تعریفی

 همان در ماندن به فرد تمایل دهنده نشان ،عاطفی شغلی تعهد همکاران، و مایر گفته به

 در( خودسازی) خود فردی توسعه به با ، عاطفی شغلی تعهد سطح با افراد. است شغل

 در آن بودن از که مانند می باقی شغل این در دلیل این به و دارند توجه حرفه همان

 کارمنعک  کننده احساسات شخصی نسبت به محل  تعهد شغلی عاطفی .برند می لذت

 دیگر، سوی از (Jameel et al., 2020).تعهد و رضایت از عضویت در سازمان است و

 حرفه همان در ماندن باقی برای التزام و تعهد به را فرد احساس هنجاری، شغلی تعهد

که فرد خود را موظف به ماندن در سازمان  افتد میزمانی اتفاق کند و  می توصیف

سطح با یی از تعهد هنجاری، به احساس و  دارایافراد  (Zacharo et al., 2018).بداند

 Jameel). دهند میاهمیت  در رابطه با ترک سازمان محل خدمتارزیابی منفی دیگران 

et al., 2020) شغل ترک به مربوط با ی های هزینه به مستمر شغلی تعهد نهایت، در 

 تعهد شغلی، تعهد از منظور تحقیق، این در (Karem & et al., 2019). کند می توجه

. است خاص شغل یک در کار برای فرد انگیزه دهنده نشان که است عاطفی شغلی

 که کردند شناسایی را عاطفی شغلی تعهد اصلی بعد سه ،(1330) 7بیدیان و کارسون

 شغلی، هویت. شغلی آوری تاب و شغلی ریزی برنامه شغلی، هویت: از است عبارت

 شغلی ریزی برنامه .(Blau, 2017) کند می گیری اندازه را حرفه به فرد عاطفی وابستگی

 نهایت، در .(London, 1985) شود می مربوط شغلی تعهد به نسبت فرد انگیزه به

 شود می مربوط سخت شرایط در تداوم یا شغلی تعهد سطح به شغلی آوری تاب

(Lydon & Zanna, 1990). انتظارات ،با  شغلی تعهد سطح با افراد که گفت توان می 

                                                                 
1
 Meyer et al. 

2
 Carson & Bidian 
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 گذاری سرمایه خود های توانایی و دانش ها، مهارت توسعه با ها دارند؛ آن با تری شغلی

هرچه تعهد  .(Srikanth & Israel, 2012)دهند  می انجام خود حرفه در توجهی قابل

این استد ل . کند کارمند را هدایت می سازمانی رفتار شهروندیسازمانی با تر باشد، 

 .شود پشتیبانی می (7010) 7و لیو و چوهن( 7017) 1کاسمساپ تتوسط تحقیقا

 (Massoudi et al., 2020; Prayitno et al., 2022 & Novianti, 2021 ;همچنین

(Marmosa, 2022  رابطه مثبت و  در پژوهش خود بهاز جمله محققانی بودند که

اگرچه در این . سازمانی اشاره نمودند رفتار شهروندیتعهد شغلی و معنادار بین 

برخی به طور مستقیم با تعهد ) شده استهای متفاوتی استفاده  ها از دیدگاه پژوهش

سازمانی مرتبط هستند و برخی از ابعاد جزئی؛ عاطفی، شناختی و هنجاری استفاده 

 تعهد که کارکنانی رود می انتظار بنابراین، ؛دهند ، اما نتایج مشابهی را نشان می(کنند می

 اساس بر باشند داشته سازمانی شهروندی رفتار از با یی سطح دارند، یبا ی شغلی

 :گردید مطرح زیر فرضیه فوق مطالب

 .مثبت معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی دارد تأثیرشغلی  تعهد .1فرضیه 

 رشد شغلی سازمانی

 فرد سازمانی، رشد شغلی یک شغلی رشد دارند؛ می ، بیان(7017) 9وانگ و مسلروی

اش  کاری زندگی طول در خود رشد از فرد ارزیابی نه است، او فعلی سازمان در

(Okurame, 2010)کمک کارمند به تواند می سازمانی شغلی رشد های شیوه بنابراین، ؛ 

 به اعتقاد .(Weer, 2006) دهد افزایش سازمان یک در را خود شغلی پیشرفت تا کند
ارتباط شغل فعلی فرد با  میزان) شغلی دفه پیشرفت: شامل سازمانی شغلی رشد ونگ،

 کسب برای فرد فعلی شغل که هایی فرصت) ای حرفه توانایی توسعه ،(اهداف شغلی او

                                                                 
1
 Kasemsap 

2
 Liu & Cohen 

3
 Weng & McElroy 
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 و میزان از کارمند ادراک) ارتقاء سرعت ،(آورد می فراهم جدید وی دانش و ها مهارت

 الیاحتم افزایش سرعت و از میزان کارمند ادراک) حقوق رشد و( ارتقاء احتمال

 بیان ،(7017) ونگ و مک ارلی توسط که طور همان .(Wang, 2010)باشد  می( حقوق

 سمت به پیشرفت در کارکنان خود های تلاش از تابعی هم سازمانی شغلی رشد شد

 سازمان های هم تلاش و سازمان است در ای حرفه های مهارت کسب و  شغلی اهداف

 پیشرفت شامل شغلی رشد ،(7010) 1کورامنظر ا از. ها مهارت این به دادن پاداش در

، (سازمان در رشد فرصت) ساختاری پیشرفت است، که محتوایی پیشرفت و ساختاری

 و دانش ها، مهارت توسعه) محتوا پیشرفت است و سازمان مسئولیت عمدتاً

. (Rousseau, 2004) سازمانی هم و فردی است های تلاش حاصل هم ،(ها صلاحیت

توسعه و  های فرصت برانگیز و چالش های کالیف و مسئولیتت که هایی سازمان

دانش  بهبود خود از طریق کارکنان  شغلی رشد به توانند می دهند، می ارائه را خودآموزی

برای  معمو ًدارد؛ افراد  ، بیان مینظریه مبادله اجتماعی .کنند کمک ایشان های مهارتو 

و بهترین راه برآورده کنند  تعهد می احساس اند کردهلطفی که دریافت  بار پرداخت

بر اساس این  .منابع ارزشمند برای طرف مقابل است فراهم کردن ،کردن این تعهد

، ممکن است احساس کنند می ادراکهنگامی که کارکنان رشد شغلی مثبتی را  نظریه،

به سازمان  رفتار شهروندی سازمانی با منابع ارزشمند از جمله اند موظفکه  کنند

رشد شغلی  که داریم ، ما انتظاربنابراین ؛(Shang et al., 2021)نمایند زپرداخت با

 فوق مطالب بر اساس. داشته باشد رفتار شهروندی سازمانی ارتباط مثبتی باسازمانی 

 :گردید مطرح زیر فرضیه

 یسازمان یبر رفتار شهروند یمثبت معنادار تأثیر ی سازمانیرشد شغل .2 هیفرض

 .دارد

                                                                 
1 
Okurame
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های  بینی ناشی از بازسازی ا توجه به محیط کاری غیرقابل پیشدیگر، ب از سوی

ها کمتر قادر به ارائه مشاغل امن به کارکنان  ، امروزه سازمان و اکتساب  سازمانی، ادغام

، افراد به احتمال ناامنهای کاری  محیط وجود با Aryee et al., 1994).)هستند خود 

 ,Ballout)دارند تا نسبت به کارفرمایان خود  ریبیشت نسبت به شغل خود تعهد زیاد

هایی  هستند که فرصت بااستعدادقادر به حفظ کارکنان  هایی تنها سازمانبنابراین  .(2009

-Lips)آورند فراهم  شان دستیابی به اهداف شغلی جهت خود  را برای کارکنان

Wiersma & Hall, 2007). منبع  کیوان عن به یسازمان یدرک کارکنان از رشد شغل

را  کارکنان جهیو در نت نماید ترغیب میدر کارشان  شتریها را به مشارکت ب آن ،یشغل

مثبت  تیکه وضعی کارکنان. باشندشان داشته  به حرفه تری یکه تعهد قو کند یم قیتشو

 Sona) به کار و حرفه خود متعهد هستند ادیاند، به احتمال ز مرتبط با کار را تجربه کرده

& Kim, 2019). ها و منابع مورد انتظار برای توسعه توانایی  ها فرصت وقتی سازمان

تر  تدریج یکپارچه به ها سازماندهند، افراد و  در اختیار کارکنان قرار می را ای حرفه

و تعهد سازمانی را تقویت  کردهشوند و در نتیجه یک پیوند متقابل ایجاد  می

که بسیار  در کارکنانی شغلی سطح تعهدبنابراین .  (Bashir and et al., 2020)کنند می

 Weer).ت به رشد شغلی هستند به طور قابل توجهی با تر از سایر کارکنان اس متعهد

& Greenhaus, 2017) بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح گردید: 

 .تعهد شغلی دارد و معناداری برمثبت  تأثیررشد شغلی سازمانی  .3فرضیه 

رود کارکنان با سطوح با تر تعهد شغلی  ماهیت تعهد شغلی، انتظار میه ب  با توجه

های  شیوه تحت تأثیرتر تعهد شغلی، بیشتر  در مقایسه با همتایان خود با سطوح پایین

را بر اساس ادراکشان از  یکارکنان میزان تعهد سازمان. رشد شغلی سازمانی قرار گیرند

افراد پ  از به دست . کنند دهد استنباط می میت میها اه ای که سازمان به رشد آن درجه

هایی مانند ارتقاء شغلی و توانایی رشد، تعهد عاطفی خود را نسبت به  آوردن فرصت

این است  افزایش تعهد،ویژگی خاص  .(Wang et al., 2022) بخشند سازمان بهبود می

سری  ر به یککنند که منج طور فعال خود را با سازمان مرتبط می که کارکنان به
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رود  انتظار می بنابراین .(Bhatti & Alvi, 2022) شود احساسات و رفتارهای مثبت می

تعهد شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی بر میزان  تأثیرگذاریبا رشد شغلی سازمانی 

 :اساس فرضیه زیر مطرح گردید  این بر. بگذارد تأثیر

انی و رفتار شهروندی سازمانی تعهد شغلی رابطه بین رشد شغلی سازم .4فرضیه  

 .کند می گری میانجی را

 پیشینه پژوهش
بر  مؤثردر دهه اخیر مطالعات متعددی پیرامون رفتار شهروندی سازمانی و عوامل 

عوامل  ترین مهم، در پژوهش خود (1000)صفری و همکاران . گرفته استآن صورت 

ی، معنویت سازمانی، ساختار امنیت شغلبر رفتار شهروندی سازمانی را  مؤثرسازمانی 

سازمانی، عدالت سازمانی، حمایت سازمانی، نظام تشویق و پاداش،   سازمانی، فرهنگ

 زندگی کاریکیفیت و  ماهیت شغل، آموزش، شایستگی مدیریت، سبک مدیریت

وجدان  ،رضایت شغلی ،شخصیتمعرفی نمودند و در پژوهشی مشابه، از عواملی مانند 

عوامل فردی  ترین مهمعنوان  به ارتباطی های مهارتو  انگیزش ،عهد سازمانیت ،کاری

محققان (. 1001صفری و همکاران، )بر رفتار شهروندی سازمانی نام بردند  مؤثر

مستقیم و یا غیرمستقیم هرکدام از عوامل  تأثیرطور جداگانه  مختلف در مطالعات خود به

فتار شهروندی سازمانی بررسی صورت مستقل یا همزمان، بر ر فردی و سازمانی را به

 (Massoudi et al., 2020; Prayitno et al., 2022; Marmosa, 2022;.اند نموده

(Novianti, 2021  رابطه مثبت و معنادار  در پژوهش خود بهاز جمله محققانی بودند که

رحمان سرشت و جنیدی  .تعهد شغلی و رفتار شهروندی سازمانی اشاره نمودندبین 

مثبت تعهد شغلی بر رفتار شهروندی  تأثیریز در مطالعه خود، ضمن تائید ن( 1932)

عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی  تأثیرسازمانی، عنوان داشتند که تعهد شغلی 



 

 

411 

ی 
مان

از
س

ی 
ند

رو
شه

ار 
رفت

ر 
ی ب

غل
ش

د 
ش

ر ر
أثی

ی ت
س

رر
ب

ی
مان

از
س

د 
عه

ی ت
ج

یان
ش م

 نق
به

ه 
وج

ا ت
ب

 


 

، نیز در مطالعه خود بیان (7012) 1پراستیو و همکاران. کند گری می سازمانی را میانجی

تعهد سازمانی سازمانی رابطه مستقیم داشته و داشتند؛ تعهد سازمانی با رفتار شهروندی 

و اکورام  7مانیش. کند را واسطه می و رفتار شهروندی سازمانی رابطه رضایت شغلی

مثبت رشد شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی  تأثیر، ضمن مطالعات خود به (7017)

شهروندی ، عنوان داشتند رشد شغلی با رفتار (7071) 9شانگ و همکاران. اشاره کردند

بر . کند گری می عضو این رابطه را میانجی-سازمانی رابطه مثبت دارد و تبادل رهبر

 .مطالب مذکور و ادبیات پژوهش مدل مفهومی زیر تدوین گردید اساس

 
 مدل مفهومی پژوهش

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                 
1 
Prasetio et al. 

2
 Manish 

3 
Shang et al. 

رفتار شهروندی  رشد شغلی سازمانی

 سازمانی

 تعهد شغلی

 مدل مفهومی پژوهش( 1شکل  
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 روش پژوهش. 3
 -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیـت اجـرا توصـیفی    

نفـر   709جامعه آماری کلیه اساتید دانشگاه آزاد اسلامی مشهد به تعـداد  . یشی استپیما

نفـر بـا اسـتفاده از فرمـول کـوکران و بـه روش تصـادفی سـاده          103باشد که تعداد  می

اطلاعات مورد نیـاز در بخـش نظـری از طریـق     . عنوان نمونه آماری انتخاب گردیدند به

 ـ   جهت آزمـون فرضـیه   رد نیازهای مو و داده ای مطالعات کتابخانه  قهـای تحقیـق از طری

بـرای محاسـبه تعهـد شـغلی از     . آوری گردیـد  جمـع  هـای اسـتاندارد   توزیع پرسشـنامه 

ایـن پرسشـنامه   . ، استفاده شـد (1330)پرسشنامه استاندارد تعهد شغلی کارسون و بدیان 

یـه  گو 10و ( ریـزی شـغلی   آوری شـغلی، برنامـه   هویت شـغلی، تـاب  ) مؤلفهدارای سه 

رشد شـغلی سـازمانی،    .شده استگیری  ای لیکرت اندازه باشد که با طیف پنج درجه می

پیشـرفت  ) مؤلفـه  0کـه دارای   (7011) 1با استفاده از پرسشنامه استاندارد وانـگ و شـی  

گویـه بـا    11و ( ای، سرعت ارتقـا، رشـد پـاداش    های حرفه هدف شغلی، توسعه توانایی

برای محاسبه میزان رفتـار   نهایتاًو . گیری گردید اندازهباشد،  ای لیکرت می درجه 1طیف 

، مورد اسـتفاده قـرار   ( 7010) 7شهروندی سازمانی نیز پرسشنامه استاندارد شارما و جین

رسـان، روحیـه جـوانمردی، توسـعه      رفتار کمـک ) مؤلفه 2این پرسشنامه دارای . گرفت

گویه  99و ( اداری سازمانیشخصی، فضیلت اجتماعی، ابتکار فردی، ارتقاء سازمانی، وف

 هـا بـا روش   نامه پرسش روایی. شده استگیری  ای لیکرت اندازه درجه 1بوده و با طیف 

 1جـدول  . آلفـای کرونبـات تائیـد شـد    ضریب  ها با محاسبه پایایی آنو  ییروایی محتوا

 .دهد ضرایب آلفای کرونبات متغیرهای پژوهش را نشان می
 
 

                                                                 
1
 Xi 

2 
Sharma & Jain 
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 خ متغیرهای پژوهشضرایب آلفای کرونبا (1جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ متغیر

 131/1 رشد شغلی

 11/1 تعهد شغلی

 131/1 رفتار شهروندی سازمانی

 

های به دست آمده از مدل معاد ت  در این پژوهش، برای تجزیه و تحلیل داده

 .استفاده گردید 70 1آموس افزار نرمساختاری و 

 

 ها یافته. 0
منظـور دسـتیابی بـه     بـه  یا تؤس ـ (پرسشـنامه )حقیـق  در ابزار تدر پژوهش حاضر، 

 جمعیـت شـناختی   هـای  ویژگـی  ،7جدول  .ا ارائه شده استه مشخصات کلی آزمودنی

سن، وضعیت تأهـل، میـزان تحصـیلات،     شامل جنسیت،)افراد حاضر در این مطالعه را 

 .دهد نشان می( سابقه فعالیت و نحوه همکاری

 ژوهشمتغیرهای جمعیت شناختی پ( 2جدول 

 مجموع
درصد 

 فراوانی
 متغیر فراوانی

411 

 زن 11 3/11
 جنسیت

 مرد 14 1/11

411 

 سال 31تا  11 41 4/41

 سال 11تا  31 13 11 سن

 سال 11تا  11 11 1/31

                                                                 
1
 Amos 
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 مجموع
درصد 

 فراوانی
 متغیر فراوانی

 سال 11بالاتر از  43 1/1

411 
 مجرد 31 1/11

 وضعیت تأهل
 متأهل 441 1/11

411 
 لیسانس فوق 11 1/31

 تحصیلات
 دکتری 11 4/13

411 

 سال 1تا  4بین  14 4/41

 سابقه فعالیت

 سال 41تا  1بین  31 1/11

 سال 41تا  41بین  11 1/11

 سال 11تا  41بین  14 4/41

 سال 11بیشتر از  41 1/41

411 
 التدریس حق 411 1/11

 نحوه همکاری
 رسمی 14 4/41

 

 پژوهشآمار توصیفی متغیرهای 

 9های آمـاری بـه شـرح جـدول      وصیفی کلیه متغیرهای تحقیق از نظر شاخصآمار ت

 .باشد می
 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق (3 جدول

 متغیر
تعداد 

 نمونه
 میانگین بیشترین کمترین

انحراف 

 معیار

 11/1 1/3 11/1 1 411 رشد شغلی

 11/1 11/3 14/1 33/4 411 تعهد شغلی

 11/1 13/3 14/1 11/1 411 رفتار شهروندی سازمانی
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 ها بررسی نرمال بودن داده

به . بودن توزیع آماری متغیرهاست های پارامتری، نرمال  نیاز انجام تمامی آزمون پیش

های پارامتری، عموماً بر میانگین و انحراف معیار  توان گفت آزمون کلی می طور

 .رست از نتایج داشتتوان استنباط د حال اگر توزیع جامعه نرمال نباشد، نمی. استوارند

، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید ی پژوهشبودن متغیرها برای آزمون نرمال 

گردد با توجه به  که مشاهده می گونه همان. است شدهارائه  0که نتایج آن در جدول 

باشد در نتیجه فرض  می -9و  9و کشیدگی بین  -1و  1اینکه بازه اعداد چولگی بین 

 .ها مورد تأیید است ن دادهنرمال بود

 
 بودن متغیرها آزمون نرمال جینتا (4جدول 

 کشیدگی چولگی متغیر

 111/1 -311/1 رشد شغلی

 111/4 -111/1 تعهد شغلی

 111/1 -111/1 رفتار شهروندی سازمانی

 

 تحلیل عاملی تأییدی

  پایایی و ، سپشود میدر این مرحله، ابتدا نشانگرها و نیکویی برازش مدل ارزیابی 

 .را بررسی خواهیم کرد( متغیرهای پنهان)ها  روایی سازه

 ارزیابی بار عاملی نشانگرها 

بارهای عاملی   توسط میزان Amosهای متغیر پنهان، در مدل  پایایی هریک از نشانگر

 پنهانهای متغیر  ارزش هریک از بارهای عاملی نشانگر. شود هر نشانگر مشخص می

میزان بارهای عاملی  1در جدول . باشد 0/0یا مساوی  تر زرگببایست  مربوطه می

 .های متغیرهای پنهان تحقیق قابل مشاهده است برای نشانگر( ضریب مسیر)
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 یعامل یبارها بیضرا (5 جدول 

نسبت 

 (.C.R)بحرانی
 متغیر گویه ضریب مسیر

 پیشرفت هدف شغلی 111/1 _____

 رشد شغلی
 ای های حرفه توسعه توانایی 111/1 111/41

 سرعت ارتقا 111/1 131/41

 رشد پاداش 113/1 111/1

 هویت شغلی 131/1 _____

 شغلی آوری تاب 114/1 111/41 تعهد شغلی

 شغلی ریزی برنامه 111/1 113/41

 رسان کمکرفتار  111/1 ______

رفتار شهروندی 

 سازمانی

 جوانمردی 111/1 113/1

 توسعه شخصی 111/1 111/41

 فضیلت مدنی 111/1 131/1

 ابتکار فردی 131/1 111/1

 ارتقای سازمانی 141/1 311/43

 وفاداری سازمانی 144/1 141/1

پیشرفت هدف شغلی، )های رشد شغلی  شود که مؤلفه مشاهده می 1در جدول 

ای، سرعت ارتقا و رشد پاداش، همگی با ضریب مسیرهای  های حرفه توسعه توانایی

برای معنادار بودن یک )باشند  و مقادیر نسبت بحرانی با  می 0/0ارد با تر از استاند

توان  بر این اساس می( -39/1، 39/1)ضریب، نسبت بحرانی آن باید خارج از بازه 

معناداری برای متغیر رشد شغلی  های مؤلفههای ذکر شده  اظهار داشت که مؤلفه

های مرتبط با تعهد شغلی  سیر استاندارد مؤلفههمچنین مقادیر تمامی ضرایب م .باشند می

و رفتار شهروندی  (رسان کمکشغلی و رفتار  ریزی برنامه، آوری تابهویت شغلی، )

جوانمردی، توسعه شغلی، فضیلت مدنی، ابتکار فردی، ارتقای سازمانی، )سازمانی

ررسی شناسایی بدین ترتیب با ب. باشند و معنادار می 0/0سازمانی، نیز بیشتر از  وفاداری

 .توان به ارزیابی برازش مدل پرداخت پذیر بودن مدل، می
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 ارزیابی برازش مدل

پذیر بودن مدل، نوبت به  از شناساییبعد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان 

های متعددی برای سنجش برازش مدل ارائه  شاخص .رسد ارزیابی برازش مدل می

 .ارائه شده است 9ول مربوط به برازش مدل در جد. گردد می
 

 های برازش شاخص (6جدول 

قابل مقادیر  توضیحات نام آزمون

 قبول 

مقدار به 

 دست آمده

 کای اسکوئرنسبی      
 خوب <3
 قبول قابل<1

141/1 

RMSEA 
ریشه میانگین توان دوم خطای 

 تقریب

 خوب <11/1
 ضعیف >4/1

111/1 

RMR 111/1 <4/1 ها ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

NFI  133/1 >1/1 یافته تعدیلشاخص برازندگی 

IFI 111/1 >1/1 شاخص برازش نرم 

CFI 111/1 >1/1 ای شاخص برازش مقایسه 

 

 01/0باشد، این مقدار کمتر از  می 020/0برابر با  RMSEAمقدار  0با توجه به جدول 

 قبول بلقادهد میانگین توان دوم خطاهای مدل خوب است و مدل  است که نشان می

باشد و میزان  می 9 و 1بین ( 710/7)همچنین مقدار کای دو به درجه آزادی . باشد می

به طور کلی زمانی که حداقل سه شاخص  .بیشتر است 3/0نیز از  CFI شاخص

توانیم ادعا کنیم که برازش  داشته باشند می قبول قابلی  برازندگی مدل، مقادیری در بازه

توان ادعا نمود که مدل مفهومی پژوهش  بر این اساس می. است قبول قابلمدل خوب و 

 .از برازش مناسبی برخوردار است
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 پژوهش های هآزمون فرضی

 آمـوس  افـزار  نـرم با اسـتفاده از   های پژوهش هدر این قسمت به بررسی آزمون فرضی

 .پرداخته شد

 بررسی فرضیه میانجی

و رفتار شهروندی سازمانی تعهد شغلی به طور قابل توجهی رابطه بین رشد شغلی "

 ". نماید گری می را میانجی

. استفاده گردید 1از روش بوت استرپینگ یتعهد شغلبرای بررسی اثر میانجی متغیر 

 :گردد در این روش به ترتیب مراحل زیر انجام می

   یرفتار شهروندو  یرشد شغل یهاوهیشبررسی رابطه مستقیم بین متغیرهای 

 (7اثرکل)ی سازمان

  یرفتار شهروندو  یرشد شغلرسی مسیر غیرمستقیم بین متغیرهای بر 

 .یتعهد شغلی در حضور متغیر سوم یعنی سازمان

   رشد مرحله دوم، بررسی رابطه مستقیم بین متغیرهای  تأییددر صورت

 .ی در حضور متغیر میانجیسازمان یرفتار شهروندو  یشغل

ــانجی   ــی میـ ــرای بررسـ ــام      بـ ــه اول انجـ ــدا مرحلـ ــر، ابتـ ــک متغیـ ــری یـ گـ

ــه اول    مـــی ــیر در مرحلـ ــاداری مسـ ــد، معنـ ــه فرآینـ ــود و شـــرط بررســـی ادامـ شـ

ــی ــد مـ ــورت . باشـ ــه دوم در صـ ــددر مرحلـ ــانجی تأییـ ــیر، میـ ــری  مسـ ــدگـ  تأییـ

ــی ــردد م ــانجی   . گ ــدن می ــن ش ــور روش ــه منظ ــوم ب ــه س ــی مرحل ــل  بررس ــری کام گ

ــت   ــی اس ــا جزئ ــریب رگ . ی ــر ض ــی     اگ ــد، یعن ــادار باش ــیر معن ــن مس ــیونی ای رس

ــق مســتقیم و        ــان از هــر دو طری ــه طــور همزم ــر مســتقل ب بــر  غیرمســتقیممتغی

ــی  ــر م ــته اث ــذارد وابس ــانجی،  . گ ــر می ــطلاحاً متغی ــأثیراص ــته را   ت ــر وابس ــتقل ب مس

                                                                 
1
 Bootstrapping 

2
 Total effect 
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ــانجی  ــی می ــه صــورت جزئ ــی ب ــری م ــد گ ــانجی،   . کن ــر می ــا حضــور متغی ــر ب ــا اگ ام

ــأثیر ــر و    ت ــر متغی ــتقل ب ــر مس ــی      متغی ــن معن ــه ای ــود، ب ــادار نب ــر معن ــته دیگ ابس

ــیر   ــه مس ــت ک ــتقیماس ــام  غیرمس ــأثیرتم ــرده و    ت ــذب ک ــته را ج ــر وابس ــتقل ب مس

ــل      ــور کامـ ــه طـ ــته را بـ ــر وابسـ ــتقل بـ ــه مسـ ــانجی رابطـ ــر میـ ــطلاحاً متغیـ اصـ

ــانجی ــی  می ــری م ــد گ ــا. کن ــر       بن ــی اث ــد بررس ــدا بای ــده، ابت ــر ش ــیحات ذک ــر توض ب

 .ودداری این مسیر انجام ش کلی و معنی
 

 مدل معادلات ساختاری پژوهش در حالت اثرکل( 2شکل 

 

. باشد بیانگر اثرکل در ارتباط بین رشد شغلی و رفتار شهروندی سازمانی می 7شکل 

 .شود مشاهده می 2نتایج تحلیل این شکل در جدول 

 مربوط به فرضیه میانجی( کل اثر) یونیرگرس بیضرا( 7 جدول

سطح 
 معناداری

نسبت 
 یبحران

(CR) 

برآورد 
 مسیر

 نام مسیر

یهای رشد شغل شیوه ---> یتعهد شغل 111/1    

یتعهد شغل ---> یسازمان یرفتار شهروند 111/1    

یهای رشد شغل شیوه ---> یسازمانی رفتار شهروند 11/1 311/1 ***  
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شود ضریب مسیر بین دو متغیر  ، مشاهده می2و جدول  7که در شکل  طور همان

و نسبت  37/0ی در مدل اثر کامل سازمان یرفتار شهروندی و غلرشد ش یها وهیش

آن باید خارج  داری معنیبرای معنادار بودن یک ضریب، عدد . باشد می 977/2بحرانی 

 تر کوچک 01/0داری  باشد که در این صورت از سطح معنی( -39/1، 39/1)از بازه 

جهت طبق   دار است، از این معنا%  31بنابراین این رابطه مستقیم بوده و با اطمینان . است

تعهد گری برای متغیر  گیری روش بوت استرپینگ، امکان تحلیل میانجی نمودار تصمیم

در ادامه برای بررسی اثرات غیرمستقیم، نتایج برای مدل با اثر . ی وجود داردشغل

 .شود میانجی نمایش داده می

 
 (یتعهد شغل: میانجی متغیر ورحض با)ضرایب  معناداری و غیرمستقیم اثرات (8جدول 

  یرشد شغل های شیوه

 یتعهد شغل 11/1

 یسازمان یرفتار شهروند 111/1: سطح معناداری 111/1: ضریب مسیر

 

. شده استضریب مسیر غیرمستقیم و سطح معناداری مسیر نشان داده  1در جدول 

رفتار  ← یتعهد شغل ←یرشد شغلبا توجه به نتایج گزارش شده مسیر غیرمستقیم 

( است 01/0از  تر کوچککه ) 073/0ی با توجه به سطح معناداری سازمان یشهروند

منظور تعیین  حال به. ی متغیر میانجی استتعهد شغلمعنادار است، بدین معنا که متغیر 

گیری بوت  مطابق نمودار تصمیم. پردازیم نوع میانجی، به آزمودن مرحله بعد می

رفتار ی و رشد شغل یها وهیشن مسیر مستقیم بین استرپینگ، مرحله آخر آزمود

بدین منظور از . ی استتعهد شغلمتغیر میانجی  تأثیری در مدل، با سازمان یشهروند

 .شود استفاده می 3و جدول  9 شکل
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 مدل معادلات ساختاری پژوهش در حضور متغیر میانجی (3شکل 

و رفتار شهروندی مدل معاد ت ساختاری در ارتباط بین رشد شغلی  9شکل 

قابل  3نتایج تحلیل این شکل در جدول . باشد سازمانی در حضور متغیر سوم می

 .باشد میمشاهده 

 یانجیم حضور در یونیرگرس بیضرا برآورد( 9 جدول

سطح 
 معناداری

نسبت 
 (CR)بحرانی

برآورد 
 مسیر

 نام مسیر

 یرشد شغل ---> یتعهد شغل 111/1 311/1 ***

 یتعهد شغل ---> یسازمان یرفتار شهروند 311/1 111/3 111/1

 یرشد شغل ---> یسازمان یرفتار شهروند 113/1 111/1 ***

رفتار ی و رشد شغلشود، ضریب مسیر بین  ملاحظه می 3که در جدول  طور همان

بنابراین مطابق نمودار . دار است ی در حضور متغیر میانجی معنیسازمان یشهروند

 یرفتار شهروندی بر رشد شغلمثبت  تأثیری تعهد شغلگ، گیری بوت استرپین تصمیم

 تأیید( فرضیه چهارم)کند لذا این فرضیه  گری می صورت جزئی میانجی ی را بهسازمان

 .گردد می
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 بررسی فرضیه اول

 .ی رابطه وجود داردسازمان یرفتار شهروندی و تعهد شغلبین 

کـه   طـور  همـان . دشـو  اسـتفاده مـی   3و جـدول   9در بررسی این فرضـیه از شـکل   

ــین  مشــاهده مــی  یســازمان یرفتــار شــهروندو  یتعهــد شــغلگــردد ضــریب مســیر ب

 01/0ایــن ضــریب مســیر در ســطح    . باشــد مــی 023/9و نســبت بحرانــی   90/0

ی رابطـه مثبـت   سـازمان  یرفتـار شـهروند  و  یتعهـد شـغل  بنـابراین بـین   . معنادار اسـت 

 .رددگ می تأییدو فرضیه اول . باشد و مستقیم برقرار می

 بررسی فرضیه دوم

 .رابطه وجود دارد یسازمان یرفتار شهروندی سازمانی و رشد شغلبین 

کـه   طـور  همـان . شـود  اسـتفاده مـی   2و جـدول   7در بررسی این فرضـیه از شـکل   

ــین  مشــاهده مــی ــار شــهروندو  یرشــد شــغلگــردد ضــریب مســیر ب  یســازمان یرفت

 01/0ر در ســطح ایــن ضــریب مســی  . باشــد مــی 977/2و نســبت بحرانــی   37/0

ی رابطـه مثبـت   سـازمان  یرفتـار شـهروند  و  یرشـد شـغل   بنـابراین بـین  . معنادار اسـت 

 .گردد می تأییدو فرضیه دوم . باشد و مستقیم برقرار می

 بررسی فرضیه سوم 

 .رابطه وجود دارد یتعهد شغلی سازمانی و رشد شغل بین

کـه   طـور  همـان . شـود  اسـتفاده مـی   3و جـدول   9در بررسی این فرضـیه از شـکل   

و نســبت  19/0 یتعهــد شــغلو  یرشــد شــغلگــردد ضــریب مســیر بــین  مشــاهده مــی

بنـابراین  . معنـادار اسـت   01/0ایـن ضـریب مسـیر در سـطح     . باشـد  می 910/2بحرانی 

و فرضـیه  . باشـد  رابطـه مثبـت و مسـتقیم برقـرار مـی      یتعهـد شـغل  و  یرشد شـغل  بین

 .گردد می تأییدسوم 
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 گیری بحث و نتیجه. 5
ن پژوهش با هدف بررسی اثر میانجی تعهد شغلی بر رابطه بین رشد شغلی ای

نتایج پژوهش نشان داد در سطح . سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی انجام گرفت

مثبت و معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی با ضریب  تأثیرتعهد شغلی  01/0اطمینان 

این نتیجه با . ژوهش پذیرفته شدو بر این اساس اولین فرضیه پ. دارد 9/0مسیر 

 Fazriyah et؛ (Prayitno et al., 2022;Marmosa, 2022; Novianti, 2021های  یافته

al., 2018؛Prasetio et al., 2017 Devece et al., 2016 ؛Wang, 2015) رحمان 

( 1939)؛ و پیام و همکاران (1939)؛ درگاهی و تربتی (1932)سرشت و جنیدی 

با تری  رفتار شهروندی سازمانیخواهند کارکنانشان  هایی که می سازمان. مطابقت دارد

تعهد سازمانی است،  داشته باشند، باید بر سیاست منابع انسانی که مرتبط با افزایش

با تری از خود نشان  رفتار شهروندی سازمانیتر و متعهدتر  کارکنان راضی. تمرکز کنند

کارکنان متعهد تمایل دارند حضور خود را در  .(Fazriyah et al., 2019) دهند می

انجام وظایف  بهمطابقت بیشتری دارند و  سازمانها با مقررات  آن، سازمان حفظ کنند

 زم برای کمک به یکدیگر را دارند و  آمادگیها همچنین  آن. متعهد هستند ،بیشتر

نشان مورد انتظار در دستیابی به اهداف  سازمان،بهترین عملکرد خود را برای کمک به 

نشان داده شده توسط  رفتار شهروندی سازمانی هر چه تعهد بیشتر باشد،. دهند می

پژوهش همچنان حاکی از آن است  یجنتا  (Kasemsap, 2012) تبا تر اس نیز کارکنان

مثبت و معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی با ضریب  تأثیرکه رشد شغلی سازمانی 

 های این نتیجه با یافته. فرضیه دوم تحقیق است تأییدو این به معنای . دارد 37/0 مسیر

& Shang et al., 2021)  Mohsin, 2018  (Okurame, 2010;  به اعتقاد . مطابقت دارد

رفتار توان بر اساس نظریه تبادل اجتماعی، ارتباط بین رشد شغلی و  ، می(7012) 1بلو

دیریت سازمان اقداماتی را برای ارتقای رشد وقتی م. را توجیه کرد شهروندی سازمانی

                                                                 
1
 Blau 
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دهد، ممکن است کارکنان احساس کنند که باید این لطف را با  شغلی کارکنان انجام می

رهبران نه تنها از  (Ng & Feldman, 2015).ارائه منابع ارزشمند به سازمان برگردانند 

ها را  دهند، بلکه آنخواهند که کارهای محول شده خود را به خوبی انجام  کارکنان می

 بنابراین،. کنند تا رفتارهای فرا نقشی را انجام دهند که به نفع سازمان است تشویق می

این . راهی برای کارکنان، جهت جبران لطف سازمان است فتار شهروندی سازمانیر

شود  رفتار چه در زمینه اجتماعی و چه روانشناختی در ضمن یک شغل انجام می

(Takeuchi et al., 2015).  کرده و  تأییدنتایج پژوهش همچنین فرضیه سوم تحقیق را

 و معناداری برمثبت  تأثیررشد شغلی سازمانی  01/0نماید که در سطح اطمینان  بیان می

 7و سونا و کیم( 7010) 1های ونگ و همکاران این نتیجه با یافته. تعهد شغلی دارد

ها  ارتقای شغلی کارکنان و رشد پاداش های فراهم شدن زمینه. ، همخوانی دارد(7013)

نتایج پژوهش  نهایتاًو .  گردد از طرف سازمان، سبب تعهد شغلی بیشتر در کارکنان می

دهد، تعهد شغلی رابطه مثبت و معنادار بین رشد شغلی سازمانی و رفتار  نشان می

وهش فرض چهارم پژ تأییداین به معنای . کند گری می شهروندی سازمانی را میانجی

. شود های رشد شغلی سازمانی سبب افزایش تعهد شغلی کارکنان می تحقق شیوه. است

 رب سازمان در زیادی برای افعسازمانی کارکنان، من  دهها حاکی از آن است که تع پژوهش

شود  لکارکنان حاص مضاعفسازمانی  پرتو تعهددر  است ممکندارد؛ از منافعی که 

به  یکارکنان دانش .(Gautam et al., 2006) اشاره نمود فرا نقش توان به رفتارهای می

ها علاوه بر امور مالی، نسبت به  آن  .دهند رشد شغلی بیش از سایر کارکنان اهمیت می

 کننداحساس   زمانی که .مند هستند ها دغدغه فضای سازمانی و بستر توسعه توانایی

ت از نظر روانی بیشتر به کند، ممکن اس حمایت قوی میاز رشد شغلی ایشان سازمان 

و تعهدشان به کار را افزایش کرده سازمان وابسته شوند، بنابراین تعهد عاطفی ایجاد 

                                                                 
1
 Weng et al. 

2
 Sona & Kim 
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پ  از برآورده شدن انتظارات رشد شغلی کارکنان  .(Bhatti & Alvi, 2022) دنده می

و تعهد  کنند ها احساس تعامل و همچنین وابستگی قوی به سازمان پیدا می دانشی، آن

تعهد شغلی با تر منجر به  .(Wang et al., 2022)بخشند  را به سازمان بهبود می خود

با عنایت  .(Bhatti & Alvi, 2022)گردد  می فرا نقشبروز و افزایش رفتارهای مثبت و 

 :گردد زیر ارائه می های پیشنهاددست آمده،   به نتایج به

شود  بر تعهد شغلی، پیشنهاد میمثبت و معنادار رشد شغلی سازمانی  تأثیربا توجه به 

های رشد شغلی سازمانی زمینه افزایش تعهد کارکنان و در  با بذل توجه بیشتر به شیوه

 :اقداماتی مانند. ها را فراهم نمود تر در آن بیشتر و پررنگ فرا نقشنتیجه رفتارهای 

 .های ارزیابی عملکرد و جبران خدمات مناسب ریزی یا اصلاح نظام طرح -

و اهداف موسسه و هدایت صحیح دانشگاهیان  انداز چشمرفی شفاف رسالت، مع -

 .جدید

های  های توسعه شغلی دانشگاهیان مانند برگزاری سمینارها، کارگاه گسترش طرح -

 .دانشگاهیان های مهارتهای دانشگاهی جهت توسعه دانش و  آموزشی و کنفران 

نشگاهیان در مجامع علمی های حضور فعال دا تسهیل شرایط و افزایش فرصت -

 .المللی بینهای خارجی و انتشارات  ، کنفران المللی بین

ها جهت ارتقاء  ایجاد تسهیلات و امکانات مناسب و حذف موانع و محدودیت -

 .سطح علمی و سازمانی اساتید

 .و داوطلبانه دانشگاهیان در ارتباط با سازمان فرا نقشتشویق و تکریم رفتارهای  -

 تحقیقاتی آینده های گیری جهتها و  محدودیت

 بااحتیـاط هـا بایسـتی    های پژوهش های پژوهشی، نسبت به یافته محدودیت به دلیل

دانشـگاه آزاد اسـلامی   )محدودیت جامعه هدف  به دلیلدر این پژوهش، . برخورد نمود

هـا را بـه تمـام     ای بـزرگ نیسـت کـه بتـوان یافتـه      به انـدازه   ، حجم نمونه(واحد مشهد

به منظور مقایسه و تعمیم، بـه محققـان توصـیه    . آموزش عالی ایران تعمیم داد ساتمؤس

همـه انـواع مراکـز آمـوزش عـالی اعـم از دولتـی،        )تر  شود از جامعه آماری گسترده می
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گردد مطالعـات مشـابهی    همچنین توصیه می. استفاده نمایند( ، پیام نور و آزادغیرانتفاعی

مطالعه حاضـر یـک پـژوهش    . نیز انجام گیرد( ها ر استانسای)در سایر مناطق جغرافیایی 

به ایـن معنـی کـه    . کرده استآوری  ها را در یک نقطه زمانی جمع مقطعی است که داده

هـای آینـده،     شـود در پـژوهش   پیشنهاد می. های ما تعیین نمود توان از یافته علیت را نمی

بـه  هـای جدیـدتری    است یافتهزیرا ممکن . انجام مطالعات طولی نیز در نظر گرفته شود

کننـدگان را   تـری از شـرکت   های متنـوع  توانند نمونه محققان آینده می. داشته باشد همراه

تواننـد بـا اطمینـان بیشـتری بـه کارکنـان سـایر         ها می به این ترتیب یافته. انتخاب نمایند

 .های دیگر نیز تعمیم داده شود مشاغل و سازمان
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 منابع
بررسی (. 1931)نعامی، عبدالزهرا و  اسماعیل ، کیومرث؛ هاشمی، سیدپیام، مهدی؛ بشلیده .1

تأثیر هوش معنوی و قدردانی بر رفتار شهروندی سازمانی و رفتار ضد تولید با نقش 
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