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  مقدمه

ايه و منبع اصلي مزيت رقابتي و ايجاد كننده ترين عامل توليد ومهمترين سرم از آنجا كه منابع انساني باارزش

آيد، يكي از مؤثرترين راههاي دستيابي به مزيـت رقابتيـدر شـرايط     قابليتهاي اساسي هرسازماني به شمار مي

عوامل انساني در هر زماني نقش اول و اصلي را ايفا مي نمايند .، كارآمد تر كردن كاركنان سازمانها است فعلي

نظـام مـديريت   . ن نظريه ها و تئوري هاي مديريت به اين فاكتور بايد توجه ويـژه اي بشـود  از اين رو در تبيي

منابع انساني در هر سازمان با توجه به پويايي و تغييرات مستمر محيط نمي تواند يك پديده سـاكن و ثابـت   

محققـان همگـي   . در واقع مي توان گفت منابع انساني بعنوان عامل استراتژيك سازمان تلقي مي شوند. باشد

اين واقعيت را پذيرفته اند كه تنها عاملي كه سر انجام جهت و سـرعت و آهنـگ رشـد و توسـعه اقتصـادي و      

اجتماعي هر كشوري را تعيين مي كند منابع انساني آن جامعه است نه صرفا سرمايه هاي فيزيكي و يا منابع 

ي هر جامعه در توسعه سرمايه هـاي انسـاني و   بنابر اين شرط اساسي شكوفايي و بالندگ, طبيعي و مادي آن 

امـا اسـتفاده از ايـن سـرمايه عظـيم و اسـتراتژيك بـدون سـازماندهي و         .تربيت نيروي كـار آن نهفتـه اسـت   

شرط بقا و . پذير نخواهد بود سازماندهي نيز بدون ايجاد ساختار مناسب و تعريف روابط فيمابين هرگز امكان

اسـت، و آنچـه كـه در افـزايش      كاركنـان توانمنـد  محيط متلاطم و آشـفته،  تداوم حيات هر سازماني در اين 

اسـت،   و ارتباطـات درون سـازمان   به احتمال زياد نقش بسـزايي دارد، سـاختار سـازماني    توانمندي كاركنان

 خـود  هاي روش آموزش به نيز كاركنان و نيست كافي مديران براي مهارتهاي رهبري صرف داشتن ، بنابراين

 و منبـع  مهمتـرين  بايد سازمان ويژگيها اين به دستيابي براي). 2005، 1روي، شينا(هستند  ازمندني راهبري

  .)2،2007ارجنلي( نمايد توانمند را انساني نيروي يعني ، خود عامل رقابتي

  

                                                 
١. Roy.Sheena 
٢. Ergenli et al 
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را شرايط كاملا متحول و حاكم بر سازمانها ، افزايش رقابت و لزوم اثربخشي آنها در چنين شرايطي، نياز آنهـا  

 ١به نسل ارزشمندي از كاركنان، بيش از پيش آشكار نموده است، نسلي كه از آنها به عنوان سربازان سازماني

اين كاركنان بي ترديد، وجه غير سازمانهاي اثر بخشي از غير اثر بخشي هستند چرا كه سازمان . ياد مي شود

ي افزون بـر نقـش رسـمي خـود عمـل      را موطن خود مي دانند و براي تحقق اهداف آن، بي هيچ چشم داشت

امروزه از تلاش هاي فراتر از حد انتظار داوطلبانه، سـودمند و مفيـد،   . نموده و از هيچ تلاشي دريغ نمي كنند

اكثر مديران نيز خواهان . ياد مي كنند ٢تحت عنوان رفتارهاي افزون بر نقش يا رفتارهاي شهروندي سازماني

آنها به دنبال كاركناني هستند كه بـه  . شرح شغل خود فعاليت مي كنندكاركناني هستند كه بيش از وظايف 

فراسوي انتظارات مي روند، به ميل و خواست خود به رفتارهايي دست  مي زننـد كـه جـزء وظـايف رسـمي      

) نقشي و فرانقشـي (چنين رفتارهايي . شغلي شان نيست و به طور كلي رفتار شهروندي سازماني بالايي دارند

در اين راستا چنانچـه ادراك افـراد از واقعيـت بـر     . راك از واقعيت شكل مي گيرد نه خود واقعيتبر اساس اد

رامين (بروز پيدا خواهد كرد  رفتارهاي شهروندي سازماني مبناي انصاف و عدالت باشد رفتارهاي فرانقشي يا 

 ).1388مهر و همكاران، 

 بـه  اخيـر،  درسـالهاي  كـه  آنهاست كاركنان ي انگيزه به توجه سازمانها دراين مديران مهم از جمله رفتارهاي

  .است قرارگرفته مورد توجه سازمانها مديران براي بسيارمهم موضوعي عنوان

 يك حالـت  يا فرايندي ميانجي انگيزش و كند مي عمل به وادار را زنده موجود كه انگيختگي از حالتي انگيزه

 صـورتهاي  بـه  راميتـوان  سـوق ميدهـد   عمـل  سوي به و كند مي فعاليت به وادار را او كه زنده موجود دروني

 كارگرفته به انگيزش تعريف و ،كميت كيفيت  دادن نشان براي كه اصطلاحاتي از يكي .تعريف كرد  گوناگون

 ومنظور گرفته شده فيزيك ازدانش پوياشناسي اصطلاح . بوده است رفتار پوياشناسي به مربوط مفاهيم شده،

 آن رفتـار  نگيـزش  برايـا  اصـطلاح  ازايـن  استفاده دليل . ميشود حركت دراجسام باعث كه است نيروي آن از

 مي وا نيازهايش ارضاي جهت در تكاپو به را او و ميشود زنده موجود حركت نيز باعث رفتار انگيزش كه است

                                                 
١- Organizational soldier 
٢- organizational citizen ship behavior 
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 ـ بايـد  و كـرد  مشـاهده  مسـتقيم  ي گونـه  بـه  تـوان  نمي را انگيزش يا ها انگيزه كه دانيم مي .دارد  راه  از راآن

 .كرد ستنباطا رفتارهاي چنين ونتايج زنده موجود رفتارهاي

 اثرهـاي  و قـرارداد  شناسـايي  مـورد  ، رفتـار  دائمـي  جريان تحليل راه از ميتوان تنها را انگيزشي فرايندهاي .

 ).1382، ساعتچي(كرد  مشاهده افراد و مهارتهاي ،تواناييها ،دانشها شخصيت، باورها بر را آن گوناگون

 بخشـد  مي نيرو به هدف دستيابي راستاي در را فرد كه  كرد تعريف فرايندي عنوان به را كار انگيزش ميتوان

 . باشد بيروني يا دروني تواند مي زايي نيرو اين منبع . آورد مي در حركت به و

جـزء نقـش    از آنجا كه رفتار شـهروندي . اهميت رفتار شهروندي در سازمان هاي مختلف غير قابل انكار است

رسمي افراد نيست در نتيجه شاخص رفتاري براي پاسخ به روابط همكاران به شمار مي رود تحقيقـات اوليـه   

در زمينه رفتار شهروندي سازماني بيشتر بر شناسايي مسئوليت ها و يا رفتارهـاي كاركنـان بـود، امـا اغلـب      

ارها در ارزيابي هـاي سـنتي عملكـرد    رفت ته مي شد، با وجود اينكه اينتوسط ارزيابي هاي رسمي ناديده گرف

شغلي بطور ناقص اندازه گيري مي شدند و يا حتي گاهي مورد غفلت قرار مي گرفتند، اما در بهبود اثربخشي 

  ). 1388به نقل از بهاري فرد، جواهري كامل،  2003و همكاران،  ١بين استوك(سازمان موثر بودند 

وفاداري سازماني و مشاركت سازماني را شامل مي شـود   ،اعت سازمانيبا توجه به ابعاد رفتار شهروندي كه اط

  .متأسفانه در سازمان ها وظايف و مسئوليت ها به طور كامل انجام نمي شود

نيروي انساني با تعهد و تعلق اندك نه تنها خود در جهت نيل به اهداف سازمان حركت نمـي كنـد بلكـه در     

. ئل و مشكلات سازمان در ميان ساير همكاران مـي توانـد مـوثر باشـد    ايجاد فرهنگ بي تفاوتي نسبت به مسا

در تز ) 2003( ٢مهمتر از اين سازمان را در تحقق اهداف و آرمانهايش ناكام مي سازد به طوري كه دياناوست

كارشـكني،   رنج هاي روانـي و  اي خود اظهار نموده بي عدالتي باعث يك رشته از عكس العملهايي چونردكت

  .از كار و امتناع از وظيفه مي گرددانصراف 

   

                                                 
١-Bien stock 
٢-Diane west 
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  بيان مسئله 

همانگونه كه سازمان ها به مقابله با چالش هاي سازماني بر مي خيزند و بهبود مستمر را در اولويت قرار داده 

توانمندسـازي  . اند، نياز بيشتري به حمايت و تعهد كاركنان و درگيركـردن آنهـا در كـار احسـاس مـي شـود      

كاركنان . ثر در جهت ارتقاي بهره وري سازمان به وسيله بهره گيري از توان كاركنان استتكنيكي نوين و مو

به واسطه دانش، تجربه و انگيزه خود صاحب قدرت نهفته هستند و در واقـع توانمندسـازي آزاد كـردن ايـن     

قم خـورده  همانگونه كه شاهد هستيم در دهه هاي اخير سير پيشرفت در مسير تعالي بگونه اي ر.قدرت است

است كه كيفيت نسبت به كميت در اولويت قرار گرفته و سازمانهايي با پرسنل زياد سعي در متادل سـازي و  

تعديل نيرو هاي خود كرده و بجاي اينكه بخواهند سازماني با نفرات زيـاد داشـته باشـند، خواهـان پرسـنلي      

  .د سازي پرسنل مي كنندبدين منظور سعي در انتخاب بهترين و توانمن.كمتر اما موثر ترند

در بررسي عوامل انگيزشي كارمندان، عواملي چون حمايـت  ) 1996(علي آبادي به نقل از رانتز از سوي ديگر 

  .مثبت، رابطه بين فردي و افزايش انگيزه فردي را مهم ذكر كرده است

ان سازمان ها مي كاركن. رفتار شهروندي سازماني يكي از ابعاد مهم جامعه شناختي سازمان ها مي باشد

آنـان بـا رفتارهـاي نـوع دوسـتانه و جوانمردانـه،       . توانند نقش مهم در ارتقاء و كيفيت سازمان خود ايفا كنند

همراه با ادب و مهرباني، خوش خويي و حسن وظيفه شناسي به افزايش كيفيت در سازمان ها كمك مـوثري  

ز شاخص هايي است كه موجـب بهبـود عملكـرد    به عبارت ديگر رفتار شهروندي سازماني يكي ا.خواهند كرد

 ) .1388هويدا و نادري، (كاركنان مي شود و سازمان را به سوي تحقق اهدافش سوق مي دهد 

نيز جدا  كارخانه سيمان شيراز باتوجه به رشد سريع تكنولوژي و تغيير و تحول در دنيا وبخصوص در ايران،   

تر كارمندان خود را توانمندتر كنـد و بـه بهـره وري كارخانـه از     از اين مستثني نمي باشد و بايد هرچه سريع

  .طريق افزايش انگيزه و اصول شهروندي سازماني كمك كند
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  اهميت و ضرورت تحقيق

منابع انساني اصلي ترين و با ارزش ترين عامل در عملكرد سازمانها به شمار مي روند ، البته اين ارزشـمندي  

ازمان نياز واقعي خود ، منابع انساني متخصص و علاقمند بـه كـار را جـذب    زماني مشخص تر مي شود كه س

در غير اين صورت همين منبـع بـا ارزش بـه عنـوان     . كند و براي حفظ ، نگهداري و پرورش آن تلاش ورزد 

  ) .  1378مير سپاسي و طبري ، ( سرباري زائد و مخل نظم درخواهد آمد 

هـاي شـغلي و   صورت گرفت رابطه بين اخلاق كار نگـرش ) 1996(ش در تحقيقي كه بوسيله ساكز و همكاران

تمايل به ترك شغل را در بين كاركنان سازمانهاي خدماتي مورد بررسي قرار گرفت، يافته هاي نشان داد، كه 

اعتقاد قويتر به اخلاق كار به طور مستقيم با رضايت شغلي و تعهد سازماني رابطه دارد و بطور غيرمستقيم بـا  

  . ل كمتر به ترك شغل رابطه داردتماي

مـي  ، بـه نيـاز جامعـه    و نيز نياز به پاسـخگويي سـريع  از بدليل حجم بالاي كار شير كارمندانسيماناز طرفي 

  .بايست از سطح بالاي انگيزه و رفتار شهروندي برخوردار باشند

در داخـل و   سـازي توانمند ، رجحان شغلي و رفتار شهروندي سازمانياز سوي ديگر مطالعاتي پيرامون 

خارج از كشور انجام گرفته است اما كمتر تحقيقي هر سه موضوع را همزمان بررسي نموده است، و ايـن نيـز   

  . يكي ديگر از دلايل اهميت پرداختن به اين موضوع مي باشد

  اهداف تحقيق

  :اهداف اين پژوهش عبارتند از  

 زي كاركنانبررسي رابطه بين رفتار شهروندي سازماني با توانمندسا -

 بررسي رابطه رجحان شغلي با توانمندسازي كاركنان -

 بررسي توانايي ابعاد رفتار شهروندي سازماني در پيش بيني توانمندسازي كاركنان -

 بررسي توانايي ابعاد رجحان شغلي در پيش بيني توانمندسازي كاركنان -
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ميم گيـران و مسـئولان در جهـت    از اهداف ديگر اين پژوهش اين است كه با كسب اطلاعات دقيـق بـه تص ـ  

تصميم گيري هاي مهم در برنامه ريزي هاي مربوط بـه انتخـاب نيـروي انسـاني متعهـد يـاري رسـاند و بـا         

به برنامه ريزي در  و توانمند سازي آنان رفتار شهروندي سازمانيشناسايي و بررسي رجحان شغلي كاركنان ، 

ها ، افزايش كارايي و راحت شدن مناسبات شغلي كمـك  سازمان در جهت بهبود ارائه خدمت ، كاهش غيبت 

  . مي كند 

  فرضيه هاي تحقيق

  :فرضيه هاي اين پژوهش عبارتند از  

 .بين رجحان شغلي و توانمندسازي كاركنان رابطه معناداري وجود دارد -

 .و توانمندسازي كاركنان رابطه معناداري وجود داردفتار شهروندي سازماني بين ر -

 .شهروندي سازماني قادر به پيش بيني توانمندسازي كاركنان مي باشدابعاد رفتار  -

 .ابعاد رجحان شغلي قادر به پيش بيني توانمند سازي كاركنان مي باشد -

-   

  تعريف واژه ها و اصطلاح ها 

  :تعاريف نظري

  

  : 1رفتار شهروندي سازماني

مـاعي، رفتـاري اخلاقـي مثـل يـاري      رفتار شهروندي سازماني عملكردي است فراتر از نقش، رفتار موافق اجت

همكاري با همكاران و ياري رساندن به آنها در رابطه با شغلشـان ،  . رساندن به افرادي كه جديدالورود هستند

امتناع از زمانهاي استراحتي كه ضروري نيست و انجام داوطلبانه كارهايي كه در دستورالعمل و شرح وظـايف  

  ).2001به نقل از العطيبي ،  ؛1991اشنك، (فرد قرار نگرفته است 

  

                                                 
١-Organizational  citizen ship behavior 
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  :براي رفتار شهروندي سازماني چندين بعد معرفي شده است 

بعد وظيفه شناسي حالتي است كه در آن اعضاي سازمان رفتارهاي خاصي را انجـام  : وظيفه شناسي  - 1

ي، اسلام(مي دهند و فراتر از حداقل سطح وظيفه ي مورد نياز براي انجام آن كار فعاليت مي نمايند 

1388.(  

دومين بعد رفتار شهروندي يعني نوع دوستي به رفتارهاي مفيد و سودبخشي از قبيل :  1نوع دوستي - 2

ايجاد صميميت، همدلي و دلسوزي ميان همكاران اشاره دارد كه خواه به شـكل مسـتقيم و يـا غيـر     

 )1388اسلامي، (مستقيم به كاركناني كه داراي مشكلات كاري هستند كمك مي كند 

بعد سوم رفتار شهروندي كه فضـيلت مـدني نـام دارد، شـامل رفتارهـايي از قبيـل       :  2لت مدنيفضي - 3

حضور در فعاليت هاي فوق برنامه و اضافي آن هم زمان كه اين حضور لازم نباشد، حمايت از توسعه 

و تغييرات ارائه شده توسط مديران سازمان و تمايل به مطالعه كتـاب، جمـلات و افـزايش اطلاعـات     

ارگـان،  (ومي و اهميت دادن به نصب پوستر و اطلاعيه در سازمان براي آگاهي ديگران مـي شـود   عم

1988.( 

جوانمردي چهارمين بعد رفتار شهروندي است كه به شكيبايي در برابر موقعيـت هـاي   :  3جوانمردي - 4

 .مطلوب و مساعد ، بدون اعتراض، نارضايتي و گلايه مندي را اشاره مي كند

آخرين بعد رفتار شهروندي سازمان احترام و تكريم اسـت ايـن بعـد بيـان كننـده      :  4ماحترام و تكري - 5

افرادي كه در سازمان با احترام . نحوه ي رفتار افراد با همكاران، سرپرستان و مخاطبان سازمان است

  ).2004، 5كاسترو(و تكريم با ديگران رفتار مي كنند داراي رفتار شهروندي مترقي هستند 

  

  

                                                 
١- Humanism 
٢- Civil virtue 
٣- Sports manship 
٤- Respect 
٥- Castro 
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  سازيمندتوان

ــ ــين لا يدن ــين    1س ك ــازي چن ــد س ــف توانمن ــروي انســاني در تعري ــازي ني ــد س ــاب توانمن  در كت

توانمند سازي فرآيند نيل به بهبـود و بهسـازي مسـتمر در عملكـرد سـازمان از طريـق        “ : مي گويد

در همه جنبه ها و وظايف است كه روي عملكرد كل  توسعه و گسترش نفوذ  و قابليت افراد وتيم ها،

د نبعبارت ديگر توانم. توانمند سازي بعنوان يك راهبرد توسعه سازماني است. مان وافراد اثر داردساز

سازي بعنوان توسعه و گسترش قابليت و شايستگي افراد براي نيـل بـه بهبـود مسـتمر در عملكـرد      

  ”. سازمان است

  رجحان شغلي

ه ميشود كه در دو بعد تشخيص تفاوتهاي فردي در جهت گيري انگيزشي ، رجحان شغلي ناميد

و انگيزش ) تعييني ، شايستگي انجام تكليف ، كنجكاوي ، لذت و علاقه  -خود(انگيزش دروني 

) رقابت، ارزيابي ، بازشناسي ، پول و ديگر مشوقهاي ملموس و مجبور شدن بوسيله ديگران( بيروني 

  ).1994آمابيل و همكاران،(ميباشد 

  

  :عملياتيتعاريف 

  :سازمانيرفتار شهروندي 

كه )1990(سوالي پودساكف و مكنزي و مورمن و فيتر  24عبارت است از نمره اي كه فرد از پرسشنامه 

  :مؤله مي باشد  5توسط نعامي و شكر كن ترجمه گرديده است بدست مي اورد كه شامل 

  .را در بر مي گيرد 1- 5ماده كه ماده هاي  5داراي : وظيفه شناسي  - 1

 .را در بر مي گيرد 6-10ه ماده هاي ماده ك 5داراي : تواضع  - 2

 .را در بر مي گيرد11-13ماده كه ماده هاي 3داراي :نوع دوستي  - 3

همه ماده هاي اين حيطه به صورت معكوس نوشته شده (ماده  6داراي :جوانمردي  - 4

 .را در بر مي گيرد 14-19كه ماده هاي.)است
                                                 
١Dennis c Kinlaw 
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  .مي گيرد را در بر20-24ماده كه ماده هاي  5داراي : فضيلت شهروندي 

  

  رجحان شغلي

بـه دسـت   )  1994( رجحان شغلي آمابيل و همكـارانش سوالي  30عبارت است از نمره اي كه فرد در آزمون 

نمره  دو مي باشد كه فرد در هر خرده مقياس نيز انگيزش دروني و بيرونيخرده مقياس  دومي آورد و شامل 

  جداگانه كسب مي كند

  توانمندسازي

و ايـن پرسشـنامه متغيـر هـاي وابسـته      . اي كه در ازمون توانمندسازي كسب مي شـود عبارت است از نمره 

بوسـيله طـاهري از اسـاتيد     1385تحقيق را اندازه گيري مي كند، پرسشنامه استانداردي است كـه در سـال   

. عبارت است از نمره اي كه در ازمون توانمندسازي كسب مـي شـود  . دانشگاه آزاد بيرجند تهيه گرديده است

خيلي كم، ( گزينه اي و با استفاده از طيف سنجش ليكرات با گزينه هاي  5ماده  30پرسشنامه مذكور داراي 

  .مي باشد) كم، متوسط، زياد و خيلي زياد

    


