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 ايي متخصص و ماهر ملزم ساخته است؛ها را به داشتن نيروه بقاء در محيط نامطمئن و پر رقابت كنوني، سازمان         
يروها بستگي زيادي ها به وجود اين ن زيرا موفقيت سازمان ،نيروهايي كه فراتر از وظايف تكليفي خود عمل نمايند

در تحقيق حاضر اين عوامل با توجه به مدل هاكمن و . گيري اين رفتار نقش دارند عوامل متعدي در شكل. دارد
. اولدهام مورد بررسي واقع شد و به جاي نتايج فردي و سازماني، رفتار شهروندي سازمان مورد توجه قرار گرفت

ها پرسشنامه بوده و از  ابزار گردآوري داده. است نفر 250تعداد  ريجامعه آما وپيمايشي  -توصيفي از نوعتحقيق 
ها و براي دستيابي  ها، رد يا تاييد فرضيه فنون آماري فراواني و درصد و ضريب همبستگي براي تجزيه و تحليل سوال

ر شهروندي رفتابا  بين ابعاد اصلي شغلنتايج تحقيق نشان داد . به ميزان و شدت رابطه متغيرها استفاده شد
هاي  و بين ويژگي )  =R 647/0(هاي اصلي روانشناختي و رفتار شهروندي سازماني حالت، بين )  =R 460/0(سازماني

رابطه مثبت )  =553/0R(هاي رواني حساس با رفتار شهروندي سازماني شغلي با تركيب دو مولفه ابعاد اصلي و حالت
در مركز آموزش صدا و سيما  يي براي بهبود رفتار شهروندي سازمانيها در پايان پيشنهاد. داري وجود دارد و معني

 .ارائه گرديد
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Abstract  
Existance of professional employes in organisations is vital for survival and business 
success in uncertain environment. Such employes work beyond their official resposibility 
and help organisations to achieve their goals. The different factors impact on creation of 
this behaviour. This article studies these factors acording to Hackman and Oldham model 
emphasizing on Organizational Citizenship Behavior instead of individual and 
organizational result. The population of this descriptive- survey research comprised of 250 
from which data was collected using questionnaires. Data analysis was conducted by 
frequency distribution, percentage, Spearman correlation test. According to the research 
findings, there are positive and signification relationship between Motivating Potential 
Score (MPS)  and Organizational Citizenship Behavior(R= 0/460), Critical Psychological 
State and Organizational Citizenship Behavior(R= 0/647) and between Job 
Charactacteristics with two dimensions of Motivating Potential Score and Critical 
Psychological State and Organizational Citizenship Behavior(R= 0/553).  Finally, the article 
has presented suggestions and recommendations for improvement of Citizenship Behavior 
in Training Center and IRIBU. 
 
Keywords: Job charactacteristics, Core job dimension, Critical psychological state,   
Hackman and oldham model, Organizational  citizenship behavior.   

 
  مقدمه

هاي جديدي براي حداكثر  ها پيوسته در جستجوي شيوه در دنياي پر رقابت كنوني، سازمان     
ايش ها، افز شرايط كاملاً متحول و حاكم بر سازمان. شان هستند كردن عملكرد و تلاش كاركنان

رقابت و لزوم اثر بخشي آنها در چنين شرايطي، نياز آنها را به نسل ارزشمندي از كاركنان آشكار 
 .)Zainabadi, 2009, P.76(شود ياد مي) سربازان سازماني(نسلي كه از آنها به عنوان  ؛كند مي
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                                      هاي اثربخش از غيراثربخش هستند بدون شك اين كاركنان، وجه مميزه سازمان
 (podsakoff et al., 2000, P.516). هاي جديد و رشد فزاينده  هاي اخير توسعه تكنولوژي سال

شان شده  ها و كاركنان جهاني اقتصاد منجر به رقابت فزاينده و تغييرات سريع در ماهيت كار سازمان
اي بر  فشار قابل ملاحظه، ات آيندهدر نتيجه اين تغييرات و جهت آماده شدن براي تغيير. است

. آيد ريزي ارتقاي شغلي، آموزش و حقوق و مزايا وارد مي كاركنان براي پذيرفتن مسئوليت برنامه
ها به منظور رقابت در صحنه جهاني، ارضاي نيازها و انتظارات مشتريان و  همچنين سازمان

ي انتخاب كنند كه فراتر از وظايف و سازگاري با ماهيت در حال تغيير شغل، تمايل دارند كاركنان
  .شان عمل نمايند نقش تعريف شده در شرح شغل

ها امروزه بستگي زيادي به عملكرد كاركناني دارد كه فراتر از نقش و وظايف  موفقيت سازمان     
هاي فراتر از نقش و انتظار در ادبيات سازمان و مديريت، رفتارهاي  به اين تلاش. كنند خود عمل مي

 .(Dipaola & Moran, 2001, P.425)شود رانقشي يا رفتار شهروندي سازماني اطلاق ميف
هايي نظير سرباز خوب، رفتار اختياري، رفتار داوطلبانه  كه با عبارت 1رفتارهاي شهروندي سازماني
شود موج نويني در دانش سازماني بويژه حوزه رفتار سازماني ايجاد  و رفتار فرانقشي تعريف مي

               كه نقش بسيار مهمي در اثربخشي سازماني دارد (Garg & Rastogi, 2006, P.541)است كرده
(Dipaola & Moran, 2001, P.420). شود كاركنان منافع  رفتار شهروندي سازماني موجب مي

  (Moorman & Blakely, 1995, P.129).   گروهي و سازماني را بر منافع فردي ترجيح دهند
براي اولين بار از اصطلاح رفتار شهروندي سازماني استفاده كردند و ) 1983(اتمن و اورگان ب     

اما كاركنان براي  ،دانند كه در شرح شغل كاركنان قيد نشده است آن را رفتارهايي سودمند مي
ارگان و . دهند خود به نحوي مشهود از خود بروز مي  كمك به ديگران در انجام وظايف

اند  هاي جاري معرفي كرده رح رفتار شهروندي سازماني را به عنوان بخشي از پژوهشهمكارانش ط
هاي كاركنان و عملكرد كاري ايجاد  كه در صددند روابط معتدلي را بين نگرش

. (Iaffaldano & Muchinsky, 1985, P.262 ; Brayfield & Crockett, 1995, P.350)نمايند

________________________________________________________________ 
1 . Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
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دارد رفتارهايش فراتر از نقش، وظايف سازماني و شرح شهروند سازماني كسي است كه عادت 
هاي  اش منتج به پاداش يك شهروند سازماني به دنبال اين نيست كه رفتارهاي شايسته. شغل باشد

با اين باور كه . بواقع ريشه اين رفتارها در از خود گذشتگي شغلي نهفته است. سازماني شود
عملكرد سازماني برجسته از طريق . كند مك ميرفتارهاي شايسته وي به پيشرفت سازمان ك

داشتن  ،هاي بزرگ يكي از دلايل موفقيت سازمان. شود هاي كاركنان معمولي حاصل نمي تلاش
مفهوم رفتار شهروندي سازماني، . كنند كاركناني است كه فراتر از وظايف رسمي خود تلاش مي

هاي نوآور،  وم موجب شده تا سازماناين مفه. ده استكرتحولي در حوزه رفتار سازماني ايجاد 
مطالعات اخير ارتباط بين رفتار شهروندي . شان مسئول باشند منعطف، موفق در برابر بقا و موفقيت

دهد رفتار شهروندي سازماني موجب افزايش عملكرد كاركنان  سازماني و رفتار اخلاقي نشان مي
در بخش خدماتي از اهميت ويژه اي افزون بر اين، مفهوم رفتار شهروندي سازماني . شود مي

. هاي ديگر به اجرا در آمده است ها و بسياري از سازمانها، هتلبرخوردار است و در بيمارستان
ها به منظور افزايش كارآيي خود مفهوم رفتار شهروندي سازماني را به اجرا  بسياري از سازمان

اما در ايران . ولتي افزايش داده اندهاي خصوصي و د گذاشته اند و چنين رفتاري را در سازمان
هاي اخير  هر چند در سال. شود مفهوم رفتار شهروندي سازماني هنوز مفهومي ناآشنا محسوب مي

ثيرگذاري مباحث أولي پرداختن به ت ،هاي متعددي در اين زمينه انجام شده است بررسي
تواند افزون  ي سازماني ميهاي شغلي بر رفتار شهروند تر سازمان و مديريت نظير ويژگي تخصصي

ها پاسخ ارائه  به سازمان بر كمك به گسترش مباني نظري آن در ايران به برخي از مسائل مبتلا
 "هاي شغلي بر رفتار شهروندي سازماني ويژگي"رو مقاله حاضر به بررسي رابطه  از اين .نمايد

  : هاي زير است پرداخته و درصدد جستجوي پاسخ به پرسش
 شغلي چه تاثيري بر رفتار شهروندي سازماني دارند؟ تنوع مهارت، ماهيت شغل،هاي  ويژگي

 شكل گيري رفتار شهروندي سازمانياستقلال شغلي و بازخور شغلي تا چه ميزاني در  اهميت شغل،
مسئول بودن  و آگاهي از نتايج عملكرد ،با معني تلقي نمودن كارافزون بر آن  تاثيرگذار هستند؟

  گيري رفتار شهروندي سازماني موثر هستند؟  ه ميزاني در شكلچ در قبال كار
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در نهايت به ارائه راهكارهايي براي دستيابي به وضعيت مطلوبي از رفتار شهروندي سازماني 
   .خته ايمپردا 

  
  تحقيقمباني نظري 

  رفتار شهروندي سازماني
 1983ان و همكارانش در سال هر چند واژه رفتار شهروندي سازماني اولين بار به وسيله اورگ     

ميلادي به كار گرفته شد، ولي قبل از او افرادي همچون كتز و كان با تمايز قائل شدن بين عملكرد 
ميلادي و پيش از آنها، چستربارنارد با  80و  70در دهه » رفتارهاي نوآورانه و خود جوش« نقش و 

ين موضوع را مورد توجه قرار ميلادي، ا 1938در سال » تمايل به همكاري« بيان مفهوم 
از جمله مفاهيم ديگري كه در حوزه رفتار شهروندي  .(podsakoff et al., 2000, P.513)دادند

از ديد اورگان رفتار . است 1سازماني مطرح است، مفهوم رفتار شهروندي سازماني كاركنان
بهره وري و انسجام در شهروندي سازماني به عنوان اقدامات مثبت بخشي از كاركنان براي بهبود 

                                محيط كار، فراتر يا ماوراء وظايف و الزامات شغلي و سازماني تعريف شده است
(Hodson, 2002, P.70).  به باور اورگان رفتار شهروندي سازماني اثربخشي سازماني را افزايش

  :ي زير را براي سازمان ها به همراه داردرفتار شهروندي سازماني مزايا ،افزون بر آن. دهد مي
  ؛افزايش بهره وري مديريت و كاركنان -
  آفريني بيشتر؛ استفاده از منابع سازماني براي ارزش -
  ؛صرف منابع براي كارهايي كه صرفاً جنبه نگهدارندگي ندارند -
  ؛ها ايجاد زمينه براي هماهنگي بهتر در درون و بين گروه -
  ؛ها در جذب و نگهداري كاركنان كارآمد سازمانافزايش توانايي  -
   ؛توانمند سازي سازمان براي سازگاري بيشتر با تغييرات محيطي -
  . (podsakoff et al., 2000, PP.543-546) هاسازمان عملكرد ثبات افزايش -

________________________________________________________________ 
1 . Employee Organizational Citizenship Behavior(EOCB) 
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  : واژه رفتار شهروندي سازماني را در دو مفهوم بيان كردند) 1983(باتمن و ارگان
ن امور فراتر وظايف رسمي كننده نظير وقت شناسي و انجام داد  كمك رفتارهاي -1

 سازماني؛

نظير اجتناب از  ؛پرهيز از رفتارهايي كه ممكن است به سازمان و يا افراد ديگر آسيب بزند -2
 .سرزنش ديگران به خاطر چيزهاي كم اهميت

تاكيد كرد؛ هر چند اين جنبه از  آور زا و زيان به اجتناب از رفتارهاي آسيب 1990اورگان در سال      
 .(Markoczylivia & Katherine, 2004, P.4)استمفهوم رفتار شهروندي كمتر مورد توجه واقع شده 

. كند تعريف مي» سندروم سرباز خوب«اين رفتار را با مفهوم  1ديويد تونيپسيد و موركيسون
وثر بر رفتار شهروندي سازماني پودساكف و همكاران معتقدند تحقيقات گذشته بيشتر بر عوامل م

ولي در بررسي هاي اخير بايستي پيامدهاي اين رفتار از جمله تاثير آن بر ارزيابي  ،تمركز داشتند
هاي ديگر و همچنين تاثير رفتار شهروندي  مديران از كاركنان و افزايش حقوق و مزايا و تشويق

ر شهروندي سازماني براي بقاي سازمان بنابراين رفتا. سازماني بر عملكرد سازمان پرداخته شود
پردازاني چون اورگان، رفتار شهروندي سازماني با حداكثرسازي   مطابق ديدگاه نظريه. حياتي است

  .(Murphy et al., 2002, P.288) كارايي در صدد ارتقاء عملكرد سازماني است
شود كه از روي ميل و  ق ميرفتار شهروندي سازماني به رفتاري اطلا) 1998(از رويكرد اورگان     

گيرند،  اراده فردي بوده و بطور مستقيم از طريق سيستم پاداش رسمي سازماني مورد تقدير قرار نمي
كند اگر  گراهام پيشنهاد ميدر نگاهي ديگر . شود ولي موجب ارتقاء عملكرد اثربخش سازمان مي

ر گيرد ديگر مشكل تمايز بين رفتار شهروندي سازماني مجزا از عملكرد كاري مورد توجه قرا
در اين ديدگاه، رفتار شهروندي سازماني را بايد به . عملكرد نقش و فرانقشي وجود نخواهد داشت

عنوان يك مفهوم جهاني كه شامل تمامي رفتارهاي مثبت افراد در درون سازمان است، در نظر 
خست، ادراكات مدير و ن :ه دلايل مختلفي مشكل استتمايز بين عملكرد و فرانقش، ب. گرفت

ثانياً، ادراك كاركنان از . ها ضرورتاً با يكديگر مشابه نيستند كاركنان از عملكرد و مسئوليت

________________________________________________________________ 
1 . David Turnipseed & Gene Murkison  
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                         پذيرد شان، از ميزان رضايت آنها از محيط كارشان تاثير ميهايعملكرد و مسئوليت
) (Castro et al., 2004, P.29.  

و عوامل اثرگذار بر آن رفتار شهروندي سازماني ليلي در خصوص ارتباط بين هاي فراتح بررسي    
توان  تحقيقات بوده است؛ البته مي بيانگر اين واقعيت است كه چهار دسته از اين عوامل مورد تاكيد  

تحقيقات رفتار شهروندي سازماني به آن اشاره نشده و آن  به عامل پنجمي هم اشاره كرد كه در 
- ويژگي، هاي شغليويژگي، ويژگيهاي فردي كاركنان  :از عوامل عبارتند  اين .است ي عامل محيط

با توجه به قلمرو موضوعي بررسي حاضر، در اين . عوامل محيطي و رفتار رهبري، هاي سازماني
  .شود هاي شغلي پرداخته ميقسمت به بحث عوامل مربوط به ويژگي

شماري در خصوص رابطه بين عملكرد رفتار شهروندي تجربي بي امروزه پيوندهاي مفهومي و     
چهار روند و نگرش ) 1993(1به باور بورمن و متويدلو .ها وجود دارد سازماني و اثربخشي سازمان

  :كند سازماني را مشخص مياهميت رفتار شهروندي 
و دروني  ابتكارات ذاتي از هاي سازماني به ويژه حمايت ي در مورد سرمايه انسانيرقابت جهان -1

  .اي به اهميت رفتار شهروندي سازماني افزوده است ور فزايندهط كاركنان به
به مولفه بيشتري ها نياز  سازمان اينشود كه  محور مربوط مي گروههاي  دومين عامل به سازمان -2

  .ددارنهاي رفتار شهروندي 
كاهش  دراركنان ابتكارات ذاتي و دروني كنقش  بويژهعملكرد سازماني و  سومين عامل، -3

كوچك سازي به منظور وفق پذيري با تحولات و تمايل براي ظهور و  و مستمر تعداد كاركنان،
  .هاست سازمانهاي حياتي ترويج بيشتر تلاش

  .گيرد خدمت رساني به مشتريان و رضايت ارباب رجوع مورد تاكيد قرار مي -4
 ها از طريق تحولات منابع، سازمانبه طور كلي رفتار شهروندي به كارايي و اثربخشي      

از نظر فردي  :رفتار شهروندي سازماني فوايد زيادي دارد .كند پذيري كمك مي ها و وفق نوآوري
هم به كاركنان بر اساس رويكردهاي متنوع و اما به طور كلي هم به سازمان  ،اهميت ناچيزي دارد

________________________________________________________________ 
1 .  Borman and Motowidlo  
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شود كه به  گروهي از كاركنان مي ي موجب گرد آمدنرفتار شهروندي سازمان .رساند منفعت مي
كاهش ترك خدمت و  موجبرفتار شهروندي معتقد است ) 1988(نيج .شركت متعهد هستند
اقي در سازمان بند به مدت طولاني هست متعهدسازمان كاركناني كه به  زيرا. شود غيبت كاركنان مي

                 شود منجر مي سازمانيرفتار شهروندي و رفتار آنها نيز به نوبه خود به ارتقاء  مانند، مي
(Koopman & Richard, 2001, P.6). 

 
  هاي شغلي ها و مشخصهتحليل ويژگي

انگيزش و رضايت شغلي از جمله مباحثي هستند كه از بعد نظري و عملي، بخش قابل توجهي   
ي نظير هاي روش. دهند نظران و مديران را به خود اختصاص مي از وقت، بودجه و توجه صاحب

هاي شغلي، از جمله  سازي شغل و طراحي مجدد مشخصه گردش شغلي، گسترش شغلي، غني
هاي ياد  هر يك از روش. هاست هاي ارتقاي سطح انگيزش و رضايت شغلي كاركنان سازمانروش

هاي شغلي، به دليل  هاي خاص خود را دارند كه از آن ميان روش طراحي مجدد مشخصه شده ويژگي
هاي شغلي و پيامدها و نتايج مثبت و با ارزش  سنجش، متغيرهاي موجود در مدل مشخصهوجود ابزار 

به  .(Taghdies & Jamshidi, 1997, P.2)اي برخوردار گرديده است آن، از شهرت و اعتبار ويژه
 –هاي شغلي هاكمن هاي مختلف، مدل ويژگي و مدل  همين دليل، مقاله حاضر از بين روش

  .رسي انتخاب كرده استاولدهام را براي بر
ها، وظايف، تكاليف و ابعاد مختلف يك شغل  هاي شغل اشاره به چگونگي فعاليت ويژگي     
هاي آنها يك دست شده و تكراري  زيرا فعاليت ،بعضي از مشاغل، متعارف و جاري هستند. دارد

ضي ديگر ميدان هاي گوناگون دارند و بع ند و بعضي ديگر غير معمول؛ بعضي ها نياز به مهارتا
كنند و بعضي ديگر به  ها خسته مي ها كارمند را با واداشتن به تبعيت دقيق از روند بعضيعمل محدود؛ 

بعضي از كارها زماني بيشترين . دهند آزادي عمل بيشتر در انجام دادن كار به ميل خود مي كارمندان
و بعضي  ورت جمعي صورت بگيرندتوفيق را به همراه دارند كه به وسيله گروهي از كارمندان به ص
  (Keshtidar, 2002, P.41). كنند ديگر به وسيله افرادي كه در اصل به صورت مستقل كار مي

اي كه در يك شركت تلفن انجام دادند به اين  در مطالعه) 1971(ريچارد هاكمن و ادوارد لاولر     
ت، ماهيت وظيفه، استقلال، بازخور هايي مانند تنوع مهار نتيجه رسيدند كه هر چه كاركنان ويژگي
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و سروكار داشتن با ديگران را بيشتر در شغل احساس كنند، رضايت خاطر آنان بيشتر و عملكرد و 
هاي شغلي  اي را براي مدل ويژگي اين مطالعه زمينه. حضور آنان در محل كار بهتر و زيادتر است

هر چه كاركنان از نظر وهشي دريافتند ساخت و آنها طي پژ فراهم 1975هاكمن و اولدهام در سال 
تنوع مهارت، ماهيت شغلي، اهميت وظيفه، آزادي عمل در كار و بازخور (هاي شغلي ويژگي
جايي و غيبت از  سطح بالايي داشته باشند رضايت شغلي و عملكردشان افزايش و جابه) شغلي

  .(Rad, 1999, P.38) يابد محيط كار كاهش مي
تنوع مهارت، (شامل 1ابعاد اصلي شغل -1: هام مشتمل بر سه بخش استمدل هاكمن و اولد     

احساس (شامل 2حالات رواني حساس -2 ؛)ماهيت شغل، اهميت شغل، استقلال، بازخور از نتايج
نتايج فردي  -3 ؛)داشتن كار مهم، احساس مسئوليت در قبال انجام كار، آگاهي از نتايج انجام كار

ش دروني از ارتقاي عملكرد كيفي كار، ارتقاي رضامندي از كار و ارتقاي انگيز( و كاري شامل
 ).1نمودار شماره ( است) كاهش ترك خدمت

تنوع مهارت . ها براي انجام كار نيازمند است يعني ميزاني كه شغل به تنوعي از فعاليت :تنوع مهارت
و استعدادهاي  ها نيازمندي شغل به فعاليت هاي متنوع است كه لازمه آن داشتن مهارت درجه

هاي مختلفي كه براي انجام كار  فعاليت .(Moorhead & Griffin, 2002, P.203) مختلف است
هاي خاص خود  ها و توانايي ها، شايستگي مورد نظر لازم است، و كارگر يا كارمند بايد از مهارت

  .استفاده كند
اهميت شغل به . گذارد ر ميميزاني كه شغل فرد روي زندگي و شغل ساير افراد تاثي :اهميت شغل

ميزان اثر شغل بر زندگي يا كار ديگران، در همان سازمان و يا در محيط خارج از سازمان بستگي 
  .(Moorhead & Griffin, 2002, P.18) دارد

________________________________________________________________ 
1 . Core Job Dimension 
2 . Critical Psychological State 
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. اهميت يك شغل شامل اهميت گذاشتن براي زندگي و رفاه همكاران و مصرف كنندگان است 
شغلي بسيار  بنابراين چنين ،در زندگي انسان هاي بسياري تاثير دارد براي مثال مكانيك يك هواپيما

   . (Mahdad, 2005, P.137) پر اهميت تر است تا اشتغال در شغل كارمند دفتري اداره پست
  

 
   

  )(Hackman & Oldham, 1975  روابط بين ابعاد اصلي شغل، حالات رواني و نتايج): 1(شكل 
  

طرح، واحد يا . دهد ميزاني كه شاغل يك كار را به طور كامل انجام مي :داري شغل ماهيت يا معني
به عبارتي ديگر  .بخشي از كار كه كاملا مشخص و به خودي خود داراي هويت خاص است

اند كه فرد تصوير كاملي از وظايف خود داشته و  وظايف شغلي از ابتدا تا انتها به نحوي معين شده
  . (Robbins, 2000, P.302)شود يخود بخش مهمي از كار تلقي م
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منظور از هويت شغل عبارت از تفهيم اين مطلب به كاركنان است كه كارشان با ساير فعاليت هاي 
سازمان چه ارتباطي دارد؟ برخي از كاركنان به علت اينكه از نحوه ارتباط كارشان با ساير فعاليت 

ايان آن احساس موفقيت نمي كنند و آگاهي ندارند در ضمن كار كردن و يا در پ  هاي سازمان
اگر كار آنها به گونه اي باشد كه شاغلين احساس كنند كارشان با ساير كارها ارتباط دارد 
درخواهند يافت كه در رسيدن به هدف هاي سازمان، كار مهمي را انجام مي دهند و بدين گونه 

  .رضايت شغلي آنان افزايش مي يابد 
ريزي كار و تعيين روال كار، به فرد آزادي،  شغل بتواند به هنگام برنامه ميزاني كه :استقلال در كار

هاي كاري  منظور از درجه آزادي، استقلال و دخالت داشتن فرد در تنظيم جدول. استقلال و اختيار دهد
استقلال   .(Moorhead & Griffin, 1989 ; Toosierad, 2002) هاي انجام كار استمربوطه و روش
و  بود، كه به كاركنان نوعي از اختيار مل در حقيقت به آن ويژگي از كار گفته مييا آزادي ع

چنين مي نمايد كه اين آزادي و اختيار در پديد . شغل را مي بخشد نظارت بر تصميمات وابسته به
  .آوردن احساس مسئوليت در كاركنان اثري بنيادي دارد

آوردن نتايج كار فرد از طريق اطلاعات مستقيم هاي كاري كه براي به دست مقدار فعاليت :بازخور
اي كه نتيجه حاصل از كارهاي  بازخور ميزان يا درجه. اش لازم است و روشن درباره اثربخشي

انجام شده به فرد داده مي شود و اطلاعات در مورد اثر بخشي عملكرد به صورت مستقيم به كارگر 
  . (Robbins, 2000, P.928) يا كارمند داده مي شود

ها  نتيجه بيشتر تحقيق. هاي شغلي از بسياري جهات مورد تحقيق قرار گرفته است الگوي ويژگي     
هاي شغلي وجود دارد و اين  ويژگي اي از يعني مجموعه(كند چارچوب كلي تئوري را تاييد مي

مركزي را هسته ) ها يا ويژگي(ولي در مورد اينكه كدام ويژگي). گذارند ها بر رفتار اثر مي ويژگي
همچنين در مورد اينكه احساس نياز به رشد مي . اتفاق نظر كامل وجود ندارد  تشكيل مي دهند

                       اي فعاليت كند يا خير توافق نظر وجود ندارد تواند به عنوان يك عامل واسطه
(Robbins, 2000, P.931).  مل زياد باشد اگر استقلال و آزادي ع دهد مدارك و شواهد نشان مي

كند كه رابطه بين ابعاد شغل و  رابينز اشاره مي. هاي گوناگون خواهد شد فرد داراي مهارت
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شوند؛ كند، تعديل ميرشد احساس مي هاي حاصل به وسيله نيازي كه فرد در خود از جهت نتيجه
  . (Robbins, 2000, P.929)  يعني تمايل فرد به خود شكوفايي

شود، استقلال شغلي  دار بودن كار مي يت شغل و اهميت شغل سبب معنيتنوع مهارت، ماه     
هاي كاري  باشد و بازخور شغلي نيز مربوط به آگاهي از نتايج واقعي فعاليت درباره نتايج كار مي

كند هر چه  اين مدل بيان مي. شوند خلاصه مي 1اين پنج بعد در فرمول توان بالقوه انگيزشي. است
شي شغل افراد در سطح بالاتري قرار گيرد، انگيزش و رضايت شغلي افزايش توان بالقوه انگيز

بر اين نظر تاكيد  طور مشخص اين مدله ب .(Moeller & Fitzgerald, 1985, P.288)  يابد مي
دارد كه غني كردن عناصر معين مشاغل در تغيير حالات رواني افراد موثر بوده و اثر بخشي فعاليت 

لازم به ذكر است اين مدل براي تشريح رفتار افرادي موثر است كه از درجه . آنان را افزايش دهد
  . اندنياز بالايي براي رشد و توسعه كاري برخوردار

به عقيده . دهند از نظر هاكمن و الدهام حالات رواني حساس هسته اصلي تئوري را تشكيل مي     
هاي  ه وظيفه خود تحت تاثير ويژگيدهنده چگونگي واكنش فرد نسبت ب آنها حالات مزبور نشان

 3پذيرش مسئوليت نتايج كار 2دار بودن كار آنها حالات رواني حساس را شامل معني. باشد شغل مي
        .كنند تعريف مي 4و آگاهي از نتايج

                  
  رفتار شهروندي سازماني و عوامل شغلي و سازماني 

انجام شده در مورد رفتار شهروندي سازماني اشاره مي در اين قسمت به برخي از تحقيقات      
همانطوري كه ذكر شد رفتار شهروندي سازماني يكي از متغيرهايي است كه در چند دهه . شود

اخير مورد توجه محققان قرار گرفته و در تحقيقات مختلف به بررسي رابطه اين متغير با عوامل 
دهد كه  رخي از نتايج تحقيقات اين نكته را نشان ميمرور ب. اند مختلف شغلي و سازماني پرداخته

در مطالعات تجربي ) 1983( بتمن و ارگان. عوامل زيادي بر رفتار شهروندي سازماني موثر است
________________________________________________________________ 
1 .  Motivating  Potential  Score(MPS)  
2 . Experienced Meaning Fullness of  the Work 
3  .Experienced Responsibility for Work Outcomes 
4 . Knowledge of Results 
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كارمند غير دانشگاهي، مديران اداري در يك دانشگاه ايالت غربي به اين نتيجه رسيدند  82خود از 
نكته مهم . داري وجود دارد ت شغلي ارتباط مثبت و معنيكه بين رفتار شهروندي سازماني و رضاي

نسبت به پرداخت دستمزد، تعامل با همكاران  ءهاي ارتقا اين تحقيق اين بود كه سرپرستي و فرصت
در بررسي خود در مورد رضايت شغلي و ) 1994(مك نيلي و مگ نيلو. اهميت بيشتري دارد

يت شغلي با رفتارهاي اجتماعي رابطه مثبت و هاي منصفانه به اين نتيجه رسيدند رضا پاداش
  .داري دارد معني

نفري در عربستان و  378نفري در آمريكا و  155از طريق يك نمونه ) 1998( تانگ و ابراهيم     
آنان با . در آمريكا، عربستان و مصر پرداختند» پيامدهاي رفتار شهروندي سازماني« مصر به ارزيابي

همبستگي بررسي خود را انجام داده و به اين نتيجه رسيدند بين رفتار  -استفاده از روش توصيفي
شهروندي سازماني با رضايت دروني و بيروني، عزت نفس، كاهش استرس كاري و تحقق اهداف 

تاثير توانمند « از طريق بررسي) 2004( بوگلر و سومچ. داري وجود دارد فردي رابطه مستقيم و معني
به اين نتيجه رسيدند » غلي، حرفه اي و رفتار شهروندي سازماني در مدارسسازي معلمان بر تعهد ش

توانمند سازي، تعهد شغلي و تعهد حرفه اي آنها رابطه ي سازماني معلمان و دبين رفتار شهرون
  .شود در اين زمينه به برخي از تحقيقات درون كشوري اشاره مي .دار وجود دارد معني

رفتار شهروندي موثر بر شناخت عوامل « با عنوان تحقيقيدر ) 2006( زارعي متين و همكاران     
هاي مورد بررسي  در سازمانرسيدند به اين نتيجه » سازماني و بررسي ارتباط آن با عملكرد سازمان

مدني، ( از لحاظ شاخص هاي انساني رفتار شهروندي يعني شاخص هاي فداكاري، مشاركت
به لحاظ  وجود ندارد؛ اما داري ي، تفاوت معنو احترام جهو تو) اجتماعي، وظيفه اي و حمايتي

هاي مذكور از لحاظ وظيفه شناسي، جوانمردي و وفاداري  شاخص هاي سازماني بين سازمان
  .داري وجود دارد يتفاوت معن

رفتار شهروندي سازماني گامي «در بررسي خود تحت عنوان  )2007( كاخكي حسني پور و قلي     
رفتارهاي شهروندي سازماني  ند كهافتريد» بود عملكرد سازمان در قبال مشتريديگر در جهت به

يافته . در ادراك مشتري از كيفيت خدمات، رضايت، نيات رفتاري و وفاداري اهميت خاصي دارد
» ها بررسي صحت و سقم كليشه هاي منفي زنان در سازمان« اي با عنوان در مقاله آنهاهاي تحقيقات 
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داري  يهد سازماني با عجين شدن با شغل و رفتار شهروندي سازماني رابطه علي معندهد تع نشان مي
در ) 2009(نجات و همكاران . همچنين رفتار شهروندي زنان نسبت به مردان بيشتر استو دارند 
) ه مورديعمطال( تاثير رفتار شهروندي سازماني بر كيفيت خدمات«تحت عنوان  تحقيقي
نشان دادند رضايت شغلي و اعتماد كاركنان نسبت به مديران  »تهرانهاي مسافرتي شهر  آژانس

رابطه معناداري با رفتار شهروندي سازماني دارد و همچنين رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبتي با 
  .كيفيت خدمات ادراك شده توسط  مشتري دارد

بيان » و رضايت شغلي افزايش انگيزش دروني«با مطالعه ) 1995(تخت طاقديس و جمشيديان      
اولدهام در پالايشگاه اصفهان موجبات انگيزش دروني و  -كنند كه كاربرد مدل هاكمن مي

هاي خود تحت عنوان در بررسي) 2008( پوررضا و همكاران. شود رضايت شغلي كاركنان مي
- ژگيبه اين نتيجه رسيدند كه تمامي وي» هاي شغلي روي رضايت شغلينقش و تاثير مدل ويژگي«

  .روي رضايت شغلي تاثير مثبت دارند) به جز بازخورد(هاي شغلي 
  

  مدل مفهومي تحقيق
اولدهام و با لحاظ رفتار شهروندي سازماني مدل  -هاي شغلي هاكمن بر اساس مدل ويژگي     

گانه شغل و حالات رواني  اين مدل به مانند مدل هاكمن به ابعاد پنج. مفهومي تحقيق شكل گرفت
ولي به جاي نتايج مورد انتظار، رفتارشهروندي سازماني را مورد  ،صل از آن پرداختهحساس حا

مدل تعديل «هاي شغلي است عنوان  به دليل اينكه مبناي كار مدل ويژگي. توجه قرار داده است
تعيين  فرضيه هاي تحقيق بر اساس مدل تعديل شده. به مدل داده شده است »شده هاكمن و اولدهام

  ).  2شكل (ن گذاشته شده است و به آزمو
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 يشهروند شاغل و رفتار  يشغل، حالات روان يابعاد اصل نيب روابط ،قيتحق يمدل مفهوم): 2(شكل 

   )اولدهام شده هاكمن و  ليمدل تعد( يسازمان
 

تنـوع مهـارت، ماهيـت    ( نشان مي دهد ابعاد اصـلي شـغل شـامل    )2(شماره  شكل طور كه همان     
معني دار بودن كـار،  ( و حالات رواني حساس شامل) ، استقلال، بازخور از نتايجشغل، اهميت شغل

از مدل هاكمن و اولدهام اتخاذ شده و متغير وابسـته  ) پذيرش مسئوليت نتايج كار و آگاهي از نتايج
مدل يعني رفتار شهروندي سازماني به اقتباس از مدل فـوق و بـا توجـه بـه نتـايج تحقيقـات بـتمن و        

و  )2006( زارعـي متـين و همكـاران   ، )2002( ، پودساكف)1998( ، تانگ و ابراهيم)1983( ارگان
  .انتخاب و تعريف شده است) 1995(تخت طاقديس و جمشيديان 

رفتار شهروندي سازماني با هفت مولفه در تحقيق حاضر مورد بررسي قرار گرفت و در بررسي      
آداب اجتماعي، گذشت و : ها عبارت بودند از مولفهاين . به ميداني به يازده مولفه تقسيم گرديد
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 دهد مدل نشان مي. پذيري فداكاري، نوع دوستي، وجدان كاري، وفاداري، وظيفه شناسي و اطاعت
و تحقق هر دو موجب  شود شناختي مي هاي حساس روان گانه شغل موجب ايجاد حالت ابعاد پنج

 .  شود گيري رفتار شهروندي سازماني مي شكل

  
  هاي تحقيقه يفرض

هاي اصلي  ابعاد اصلي شغل يا توان بالقوه انگيزشي و حالت( هاي شغلي بين مشخصه: فرضيه اصلي
   .داري وجود دارد شهروندي سازماني رابطه مثبت و معني و رفتار ) روانشناختي

  :هاي فرعي فرضيه
مثبت و  و رفتار شهروندي سازماني رابطه) توان بالقوه انگيزشي(بين ابعاد اصلي شغل -1

 .داري وجود دارد معني
  .داري وجود دارد و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت و معني بين تنوع مهارت 1-1
 .داري وجود دارد و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت و معني بين ماهيت شغلي 1-2
 .داري وجود دارد بين اهميت شغلي و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت و معني 1-3
 .داري وجود دارد و رفتارشهروندي سازماني رابطه مثبت و معني كاري لالبين استق 1-4
 .داري وجود دارد و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت و معني  بين بازخور شغلي 1-5

داري  حساس شاغل و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت و معني يوانهاي رحالتبين  -2
 .وجود دارد

  .داري وجود دارد ومعني   سازماني رابطه مثبت و رفتارشهروندي داري شغلي معنيبين تلقي  2-1
داري وجود  و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت و معنيمسئول بودن در قبال كار بين  2-2

  .دارد
داري وجود  و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت و معني آگاهي از نتايج عملكردبين  2-3

 .دارد
  هاي رواني حساس شاغل و از طريق حالت) وان بالقوه انگيزشيت( بين ابعاد اصلي شغل -3

 .داري وجود دارد مثبت و معني رابطه  رفتار شهروندي سازماني 
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با با معني تلقي ) تنوع مهارت، ماهيت شغلي و اهميت شغلي( گانه شغل بين ابعاد سه  3-1
 .دداري وجود دار نمودن كار و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت و معني

بين استقلال كاري با مسئول بودن در قبال كار و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت و   3-2
  .داري وجود دارد معني

بين بازخور شغلي و آگاهي از نتايج عملكرد و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت و   3-3
 .داري وجود دارد معني

 
  روش تحقيق

براي . پيمايشي است -نظر ماهيت و روش توصيفي تحقيق حاضر از نظر هدف، كاربردي و از      
مركز  جامعه آماري كاركنان. اي و اينترنتي استفاده شد نظري از مطالعات كتابخانه تدوين مباني 

براي  گيري تصادفي از نمونه . استنفر  250تعداد جامعه آماري و  آموزش و دانشكده صدا و سيما
به عنوان ( كوكران گيري آماري بر اساس فرمول نمونه ه تعداد نمون. استفاده شد ها گزينش نمونه

 148كه  باشد مي نفر 152و حداكثر 140حداقل ) فرمول برآورد حجم نمونه در متغيرهاي كيفي
آوري  ها توزيع و پس از جمع بين نمونه) ها در تحقيق حاضر ابزار اصلي گردآوري داده( پرسشنامه

پرسشنامه باقي ماند و همين  109ها،  همراه افت نمونههاي ناقص به  و بررسي و حذف پرسشنامه
 ،هاي هر يك از متغيرها بعد از تعريف شاخص. تعداد براي تجزيه و تحليل استفاده گرديد

آن مربوط به متغير  پرسشنامه در دو محور تنظيم گرديد كه محور اول . پرسشنامه طراحي گرديد
سوال طرح  2براي هر يك از ابعاد . بود ) اس شغلهاي رواني حس ابعاد اصلي شغل و حالت( مستقل

، پرسشنامه به متغير وابسته محور دوم . سوال براي اين متغيرها طرح شد 16گرديد و در مجموع 
سوال  22سوال و در مجموع  2براي هر شاخص . شاخص بود 11رفتار شهروندي سازماني با يعني 

سوال  42سوال جمعيت شناختي  4بود و با مورد  38هاي پرسشنامه  مجموع سوال. طرح گرديد
نخست مراجعه به  . پرسشنامه به دو صورت طراحي گرديد. داد پرسشنامه را تشكيل مي

موجود و مرتبط با موضوع بود و دوم طرح سوال با مشورت خبرگان علمي و  هاي پرسشنامه
ضريب آلفاي كرونباخ براي تعيين اعتبار پرسشنامه از . متخصص در حوزه مديريت و اقتصاد بود 

از ها  براي تجزيه و تحليل دادهتوجه به موضوع، هدف و فرضيه هاي تحقيق  با . استفاده شد
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) ضريب همبستگي اسپيرمن( و آمار استنباطي...) فراواني، درصد و( هاي آمار توصيفي روش
دليل . ه شداستفاد ها تجزيه و تحليل جهت رد يا تاييد فرضيهاز اين ضريب براي . استفاده شد

هاي متغيرها به صورت  ها و تنظيم اندازه اي بودن داده استفاده از ضريب همبستگي اسپيرمن، رتبه
  . )Hafeznia, 2008, P.244(اي است رتبه

نامه در جامعه آماري توزيع و شپرس 25نامه تعداد شبراي تعيين پايايي پرس :امهنروايي و پايايي پرسش
هاي رواني  ابعاد اصلي و حالتسوال اول مربوط به  16  نباخ ضريب آلفاي كر. شد گردآوري 
و مجموع ضريب آلفاي /. 741 رفتار شهروندي سازمانيسوال مربوط به  16و /. 858 حساس شغل

  بود /.824كرونباخ براي پرسشنامه 
براي . ها با استفاده از روايي محتوي و بر اساس نظر خبرگان علمي آزمون شد روايي پرسش      

هاي موجود و  نخست مراجعه به پرسشنامه. طراحي پرسشنامه به دو صورت عمل شد اينكار در 
استفاده از مفاهيم . طرح سوال و مشورت با خبرگان علمي و متخصص بود مرتبط با موضوع و دوم 

ها با خبرگان به اطمينان از روايي پرسشنامه كمك  پرسش هاي ساده و بررسي چندباره  و جمله
   .نمود

 
  هاي تحقيق  يافته

ها نشان داد كه  دست آمده در مورد توزيع سني پاسخ دهندهه نتايج ب :تجزيه و تحليل آمار توصيفي
الي  28درصد در دامنه  33و  قرار دارند 27الي  20سني  درصد در دامنه  2/9پاسخ دهنده  109از 
 44درصد  8/12، 43الي  36ه در دامن درصد  6/26. شود هستند كه بيشترين تعداد را شامل مي 35

درصد مجرد و  6/4  نفر پاسخ دهنده  109از تعداد . سال به بالا بودند 50درصد  8/13و   50الي 
  .متاهل هستند) نفر 84(درصد 1/77

ها نشان داد به ترتيب از بيشترين تا  دست آمده در مورد ميزان تحصيلات پاسخ دهندهه نتايج ب      
درصد مدرك فوق  7/14درصد مدرك ديپلم،  5/16داراي مدرك ليسانس، درصد   6/59كمترين 

   .درصد فوق ليسانس هستند 8/1و  درصد مدرك دكتري  8/2ديپلم، 
سال  5الي  1ها بين  درصد پاسخ دهنده 2/20دست آمده در مورد سابقه كار نشان داد ه نتايج ب      

درصد  7/14سال،  15الي  11درصد بين  4/28سال،  10الي  6درصد بين 4/29دارند،  سابقه كار 
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درصد به اين پرسش  6/4. سال سابقه كار دارند 21درصد بيش از   8/2سال و  20الي  16بين 
  . اند پاسخي ارائه نكرده

  
  ها بر اساس مدل معادلات ساختاري  تجزيه و تحليل داده

مورد مطالعه، از تحليل عاملي  هاي هاي مورد نياز براي تحليل مسير مولفه براي ايجاد نمره     
ها  هاي تحقيق و تاييد آنها، نمره روش پس از بررسي و تجزيه و تحليل مولفه در اين . استفاده شد

هاي تحقيق در طي پنج  انجام تحليل عاملي براي مولفه. شود مي براي استفاده در تحليل مسير ذخيره 
، جدول ميزان KMO  و   بارتلت  ت كروي جدول آمار توصيفي، آزمون : مرحله صورت گرفت

   .ها اشتراك، جدول واريانس كل تبيين شده و جدول ماتريس مولفه
 گيري هاي اندازه با شاخصابعاد اصلي شغل آمار توصيفي براي متغير مستقل : جدول آمار توصيفي - 

رواني هاي  و حالت ، بازخور شغليو  استقلال در كار، اهميت شغل، ماهيت شغل، تنوع مهارت
آگاهي از و  مسئول بودن در قبال كار، با معني تلقي نمودن كار گيري هاي اندازه شاخص حساس

هاي  رفتار شهروندي سازماني با شاخص متغير وابستهمورد بررسي قرار گرفت و  نتايج عملكرد
مشاركت در ، رفتار مدني، ادب و نزاكت، از خود گذشتگي، وفاداري، وظيفه شناسي، جوانمردي

 پيشگامي در كارو خود آموزشي و خود بهبودي ، مشاركت اجتماعي، مشاركت حمايتي، ارك
  .گيري شد اندازه

هـا مشـخص    مقدار ميانگين، انحراف معيار و تعداد مشاهدات به تفكيك براي هر يك از مولفـه      
غل داراي هاي اندازه گيري مربوط به متغير مستقل ابعاد اصلي شغل، ماهيت ش شاخص از . شده است

ــتر  ــانگين بيش ــانگين   و ) 7523/3 ( مي ــرين مي ــغل داراي كمت ــت ش ــتقل  ) 0183/3 ( اهمي ــر مس و متغي
و بـا  ) 2385/3 ( داراي بيشـترين ميـانگين   شغل، مسئول بودن در قبال كـار   حساس هاي رواني حالت

گيـري   زههـاي انـدا   شـاخص  از ميان . است)  0826/3 ( معني تلقي نمودن كار داراي كمترين ميانگين
و    )1743/4 ( ، از خـود گذشـتگي داراي بيشـترين ميـانگين     سـازماني  شـهروندي   رفتـار    متغير وابسـته 

بيشـترين انحـراف معيـار مربـوط بـه شـاخص       . اسـت ) 0550/3(  جوانمردي داراي كمترين ميانگين
  .  است) 63146/0 ( ادب و نزاكت كمترين آن مربوط به     ) 39395/1 ( وفاداري
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ها بـا اسـتفاده از    دست آمده از تجزيه و تحليل دادهه نتايج ب :   KMO 1كرويت بارتلت و آزمون  آزمون
و حالـت هـاي روانـي     هـاي شـغلي   هاي ويژگي براي مولفه  KMO بارتلت و آزمون  آزمون كرويت 

و بـراي   630/0هـاي شـغلي    ويژگـي  يهـا  ايـن مولفـه   بـراي     KMO  مقداربه ترتيب نشان داد حساس  
نمونـه   كفايـت بيـانگر  بـراي هـر دو مولفـه    باشد كه  مي 784/0حالت هاي رواني حساس هاي  ولفهم

و داراي درجـه   921/159 براي اولـي  بارتلت دو در آزمون كرويت  مقدار تقريبي كاي. گيري است
رابطـه   01/0باشد كه در سطح خطاي  مي 6و داراي درجه آزادي  880/137و براي دومي  3آزادي 
  .ها است اين مولفههر دو وجود دارد و بيانگر مناسب بودن تحليل   هاري بين متغيرهاي آندا معني
ها با استفاده از آزمـون كرويـت بارتلـت و آزمـون      دست آمده از تجزيه و تحليل دادهه نتايج ب        

KMO هاي متغير وابسته رفتار شهروندي سازماني نشـان داد كـه مقـدار    براي مولفه KMO ن بـراي اي ـ
) حالت مطلـوب نمونـه گيـري   (باشد كه با توجه به نزديك بودن آن به عدد يك مي 690/0 ها مولفه

و داراي  623/506دو در كرويـت بـراي    دهـد مقـدار تقريبـي كـاي     گيري را نشان مـي  كفايت نمونه
هـا وجـود دارد    داري بـين متغيرهـاي ايـن مولفـه     رابطه معني 01/0در سطح خطاي  66درجه آزادي 

 .ن بيانگر مناسب بودن تحليل براي اين مولفه استهمچني
 

 KMOها با استفاده از آزمون كرويت بارتلـت و آزمـون    دست آمده از تجزيه و تحليل دادهه نتايج ب
 هـا  بـراي ايـن مولفـه    KMOهاي متغير وابسته رفتار شـهروندي سـازماني نشـان داد مقـدار     براي مولفه

كفايـت  ) حالت مطلوب نمونه گيـري ( ودن آن به عدد يكباشد كه با توجه به نزديك ب مي 690/0
و داراي درجـه   623/506دو در كرويـت بـراي    مقـدار تقريبـي كـاي    .دهـد  گيري را نشان مـي  نمونه

همچنـين   ،ها وجـود دارد  داري بين متغيرهاي اين مولفه رابطه معني 01/0در سطح خطاي  66آزادي 
  . تبيانگر مناسب بودن تحليل براي اين مولفه اس

________________________________________________________________ 
1 . Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  
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  سازماني شهروندي  رفتار  و شغل  هاي  آمار توصيفي متغير): 1(جدول 
  تعداد مشاهده  انحراف معيار  ميانگين  گيري شاخص اندازه  متغيرها

  
  
هاي  ويژگي

  شغلي 
  

 109 66401/1 3578/3 تنوع مهارت
 109 57030/1 7523/3 ماهيت شغل
 109 55743/1 0183/3 اهميت شغل

 109 57274/1 5321/3 استقلال در كار
 109 48672/1  2202/3 بازخور شغلي

هاي  حالت
رواني 
  حساس

 109 34115/1 0826/3 معني تلقي نمودن كاربا
 109 45868/1 2385/3 مسئول بودن در قبال كار
 109 74017/1  3578/3 آگاهي از نتايج عملكرد

  
  
  

رفتار 
شهروندي 
  سازماني

 109 25340/1 0550/3 جوانمردي
 109 73167/0 3853/4 وظيفه شناسي

 109 39395/1 9633/2 وفاداري
 109 66450/0 1743/4 از خود گذشتگي
 109 63146/0 4587/4 ادب و نزاكت
 109 05811/1 9725/3 رفتار مدني

 109 01317/1 4404/3 مشاركت در كار
 109 91110/0 8532/3 مشاركت حمايتي

 109 82673/0 6147/3 مشاركت اجتماعي
 109 86234/0 2477/3 خود آموزشي و خود بهبودي

 109 31020/1 6881/3 پيشگامي در كار

 
هـاي   هاي انـدازه گيـري شـده نشـان داد شـاخص      ميزان اشتراك شاخص :جدول ميزان اشتراك -     

اس هـاي روانـي حس ـ   هاي حالت ، شاخص883/0هاي شغلي داراي ميزان اشتراك با ضريب  ويژگي
هـاي متغيـر    اين ميزان اشتراك بـراي شـاخص  . باشد مي 876/0شغل داراي ميزان اشتراك با ضريب 

بـر اسـاس ميـزان    . و بيشـترين مقـدار اسـت    919/0وابسته رفتار شـهروندي سـازماني داراي ضـريب    
هـاي روانـي حسـاس     هاي شـغلي و حالـت   هاي ويژگي اشتراك مقادير استخراج شده براي شاخص

هاي متغير وابسته رفتار شهروندي سازماني انجام تحليل عاملي در اين  براي شاخص شغل و همچنين
   .شود مرحله تاييد مي
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واريانس كل تبيين شده بيانگر ميزان واريـانس متغيرهـاي مشـاهده     :جدول واريانس كل تبيين شده -
محاسـبه شـده   مقدار ارزش ويـژه  . شود هاي شغلي تبيين مي هاي مشخصه شده است كه بوسيله مولفه
ايـن ميـزان   . اسـت  810/1هاي رواني و  براي مولفه حالت 303/2هاي شغلي براي مولفه فوق ويژگي

بينـي   را پـيش  ها درصد از تغييرات متغيرهاي اين مولفه 258/45درصد و  771/76تواند به ترتيب  مي
بـه دليـل اينكـه    . تمجموع مقادير استخراج شده براي اين مولفه برابر مقادير ويژه آغازين اس ـ. كند

هاي هر مولفه جداگانه محاسبه شده از اينرو در جدول درصد  واريانس كل تبيين شده براي شاخص
  ).2جدول ( تجمعي نيز جداگانه آورده شده است

  
  هاي شغلي و رفتار شهروندي جدول واريانس كل تبيين شده مولفه): 2( جدول

  قادير استخراج شدهمجموع مربعات م  مقادير ويژه آغازين  مولفه اصلي
درصد   كل

  واريانس
درصد 
  تجمعي

درصد   كل
  واريانس

  درصد تجمعي

  771/71  771/76  303/2 771/71 771/76 303/2  هاي شغلي ويژگي
  258/45  258/45  810/1 258/45 258/45 810/1  هاي رواني  حالت

  650/34  650/34  158/4 650/34 650/34 158/4  رفتار شهروندي 
 
هاي ابعاد اصلي شغل با مولفه اصـلي   ها نشان داد شاخص نتيجه تحليل داده :ها يس مولفهجدول ماتر -

 848/0هاي رواني حساس شـغل بـا مولفـه اصـلي بـا ضـريب        هاي حالت و شاخص 874/0با ضريب 
بـر مبنـاي   . اسـت /. 762هاي رفتار شهروندي سـازماني   اين ميزان در مورد شاخص. همبستگي دارند

رفتار شـهروندي  و هاي رواني شغل  حالتاصلي و هاي  ويژگيهاي  ل عاملي مولفهتحلي ،مرحله فوق
  .شود به عنوان يك عامل اصلي مورد تاييد قرار گرفته و براي تحليل مسير ذخيره مي سازماني 

  
   ها بر اساس آزمون همبستگي اسپيرمن تجزيه و تحليل داده

دست ه نتايج ب. مبستگي اسپيرمن استفاده گرديدهاي تحقيق از آزمون ه به منظور آزمون فرضيه      
  توان"هاي فرعي  فرضيه. آمده است) 3(ها در جدول  ها و شاخص هر يك از مولفه آمده در مورد 

يا ابعاد اصلي شغل شامل تنوع مهارت، ماهيت شغلي، اهميت شغل، استقلال در  "انگيزشي  بالقوه
مسئول بودن ، نمودن كار با معني تلقي شامل  اختيروانشن هاي اصلي حالتكار و بازخور شغلي و 
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نتيجه تجزيه . تجزيه و تحليل شدبا رفتار شهروندي سازماني  عملكرد آگاهي از نتايج و  قبال كار در 
 رفتار شهروندي سازماني و روانشناختي هاي اصلي حالت نشان داد بين ابعاد اصلي شغل و و تحليل 

   .تاييد شد 99/0دارد و اين رابطه در سطح اطمينان  وجود داري  رابطه مثبت و معني
تنوع : استبين متغيرهاي شغلي با رفتار شهروندي سازماني به شرح زير ضريب همبستگي      

و  235/0و بازخور شغلي  0/ 308، اهميت شغل 225/0ماهيت شغلي ، 324/0مهارت با ضريب 
 283/0با ضريب  قبال كار مسئول بودن در ني با با رفتار شهروندي سازما روانشناختي حالتهاي اصلي 

از بين متغيرهاي شغلي بين متغيرهاي استقلال . همبستگي دارند 145/0  عملكرد آگاهي از نتايج و 
با رفتار شهروندي سازماني رابطه /. 087داري شغلي با ضريب  معنيو  136/0در كار با ضريب 
  .نيستدار   ولي اين رابطه معني ،مثبت وجود دارد

، ) 249/0 ( گانه شغل شامل تنوع مهارت ها نشان داد بين ابعاد سه نتايج تجزيه و تحليل داده     
داري شغلي رابطه مثبت و معني داري  معنيبا )  348/0 ( و اهميت شغلي ) 271/0 ( ماهيت شغلي
و )  186/0 ( بين استقلال كاريولي   .تاييد شد 99/0و اين رابطه در سطح اطمينان  وجود دارد

اين رابطه مثبت  آگاهي از نتايج عملكردو  ) 052/0 ( و بين بازخور شغلي مسئول بودن در قبال كار
  .ولي معني دار نيست ،بوده

 يا انگيزشي  بالقوه  هاي فرعي با ضريب همبستگي اسپيرمن نشان داد كه بين توان آزمون فرضيه      
رابطه مثبت و معني داري وجود  50/0با ضريب  ناختيروانش حالتهاي اصلي  با ابعاد اصلي شغل

تاييد شد و  460/0با رفتار شهروندي سازماني با ضريب  انگيزشي  بالقوه  تواناين رابطه بين . دارد
رابطه مثبت و   647/0رفتار شهروندي سازماني با ضريب هاي اصلي روانشناختي و  بين حالت

با رفتار  روانشناختي حالتهاي اصلي و انگيزشي   بالقوه  توانبين مجموع . داري وجود دارد معني
رابطه مثبت و  99/0در سطح معني داري /. 553با ضريب ) فرضيه اصلي تحقيق(شهروندي سازماني

   ).3جدول (داري وجود دارد معني
  

  هاي مدل معادلات ساختاري يافته
ايـن معيارهـا   . ازش آزمـون شـد  مدل مفهومي تحقيق بر اساس معيارهاي نيكويي بر :اعتبار كلي مدل
اي و نيكـويي تنظـيم    هاي برازش نيكـويي، مقايسـه   شاخص . AGFI  و    CFI  ، GFI : عبارت بودند از
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تر باشند، برازش خـوب مـدل    هر چه اين معيارها به يك نزديك. كند مي شده بين صفر و يك تغيير 
، 89/0، 93/0هـا بـه ترتيـب داراي كميـت     نشان داد اين معيار نتايج تجزيه و تحليل . دهد را نشان مي

در مقايسه با درجه  )63/352( ميزان كاي دو. دارد هستند كه نشان از برازش بسيار خوب مدل  91/0
باشــد كــه بيــانگر  مــي  00/0و ميــزان ارزش پــي  RMSEA  111/0 ، ميــزان 3كمتــر از  )151( آزادي

 .برازش مناسب مدل است
  

  ي مستقل و وابستهگي اسپيرمن بين متغيرهاآزمون ضريب همبست: )3( دولج 
  

تنوع   ها شاخص
  مهارت

ماهيت
  شغل

اهميت
  شغل

استقلال
  كاري

بازخور
  شغلي

ي ردا معني
   شغلي 

يت مسئول
  يكار

آگاهي از 
نتايج 
  عملكرد

ابعاد 
اصلي 
  شغل

توان 
بالقوه 
  انگيزشي

حالتهاي 
 رواني
  حساس

- ويژگي
هاي 

شغلي و 
حالات 
  رواني

                      1  669/0  ماهيت شغل
                    1  655/0  606/0  اهميت شغل

                  1  0/075  567/0  787/0  كاري استقلال
                1  739/0  553/0  596/0  547/0  بازخور شغلي

داري  معني
  شغلي

249/0  271/0  348/0  306/0  282/0  1              

            1  374/0  227/0  186/0  299/0  322/0  267/0  كارليت مسئو
          1  056/0  022/0  052/0  084/0  037/0  104/0  076/0  ايج آگاهي از نت

ابعاد اصلي 
  شغل

513/0  445/0  519/0  284/0  237/0  105/0  186/0  010/0  1        

  بالقوه توان
  انگيزشي 

490/0  469/0  477/0  471/0  420/0  086/0  135/0  055/0  848/0  1      

    1  500/0  416/0  701/0  212/0  061/0  280/0  283/0  323/0  289/0  332/0  روانيهاي حالت

هاي ويژگي
شغلي و حالات 

  رواني

417/0  409/0  442/0  385/0  347/0  141/0  230/0  280/0  627/0  727/0  748/0  1  

  553/0  647/0  460/0  461/0  145/0  283/0  087/0  235/0  136/0  308/0  225/0  324/0  رفتارشهروندي 
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  )هاي شغل و رفتار شهروندي سازماني مشخصه(ختاريمدل معادلات سا): 1(نمودار 

 

 
هاي رواني حساس و رفتار شهروندي  مدل آزمون شده تحقيق بر اساس ابعاد اصلي و حالت): 2(نمودار 

 سازماني
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ها بر اساس مدل معادلات ساختاري به  ها در مورد آزمون فرضيه نتايج تجزيه و تحليل داده   
 : استشرح زير 

هاي اصلي روانشناختي و رفتار شهروندي سازماني رابطه اصلي شغل و حالتبين ابعاد  -
و فرضيه  5-1الي  1-1هاي فرعي با فرضيه 1  تاييد فرضيه( داري مشاهده شد مثبت و معني 

  ). 1نمودار )( 3-2الي  1-2هاي فرعي  با فرضيه 2
  حساس شاغل و هاي رواني از طريق حالت) توان بالقوه انگيزشي( بين ابعاد اصلي شغل -

با  3 فرضيهتاييد ( داري مشاهده شد معنيرابطه مثبت و   شهروندي سازماني رفتار
نمودار ( /.)52و  20/1و  08/1به ترتيب با ضرايب  3-3و  2-3،  1-3هاي فرعي  فرضيه

2 .(  
بين به اين معني كه . تاييد شد 54/0ضريب  هاي مدل، فرضيه اصلي با  براساس يافته -

هاي اصلي  ابعاد اصلي شغل يا توان بالقوه انگيزشي و حالت( شغليهاي  مشخصه
  ).1نمودار ( داري وجود دارد شهروندي سازماني رابطه مثبت و معني و رفتار ) روانشناختي

تنوع مهارت، ماهيت شغلي و ( گانه شغل ابعاد سههاي مدل بين  همچنين بر اساس يافته -
هاي رواني حساس با رفتار  غلي از طريق حالت، استقلال كاري و بازخور ش)اهميت شغلي

). 3تاييد فرضيه ( اري وجود دارد درابطه مثبت و معني  70/0شهروندي سازماني با ضريب 
تاثير  70/0حالتهاي اصلي روانشناختي با ضريب در نتيجه ابعاد پنجگانه شغل از طريق 

حاصل از مدل  يها  افتهي  ).2نمودار ( سازماني دارند علي مثبتي بر رفتار شهروندي 
 .آمده است 4در جدول  قيتحق يها  هيآزمون فرض براي يمعادلات ساختار

  
  گيري و پيشنهادها نتيجه

- حالتو  ابعاد اصلي شغل يا انگيزشي  بالقوه  توانهدف اصلي تحقيق حاضر، بررسي رابطه بين     

تنوع هاي  با شاخص انگيزشي  القوهب  توان. با رفتار شهروندي سازماني است روانشناختي هاي اصلي 
 روانشناختي هاي اصلي حالتو  بازخور شغليو  كاري  استقلال، اهميت شغل، ماهيت شغل، مهارت

. مورد بررسي قرار گرفت عملكرد آگاهي از نتايج و  قبال كار مسئول بودن در ، شغلي داري  معنيبا 
هاي اصلي حالتو  انگيزشي  بالقوه  توان نيبهاي تحقيق نشان داد  نتايج تجزيه و تحليل يافته
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رابطه  جامعه آماريدر  يسازمان  رفتار شهرونديو اي شغلي ه تحت عنوان مشخصه روانشناختي 
تحقيق با نتايج اين نتايج ). =R/. 553تاييد فرضيه اصلي تحقيق ( داري وجود دارد معنيمثبت و 
و تخت  )2006( زارعي متين و همكاران، )2002( ، پودساكف)1998( تانگ و ابراهيم تحقيقات

  . به لحاظ معنايي و محتوايي سازگاري دارد) 1995(طاقديس و جمشيديان 
  

  هاي تحقيق  هاي مدل معادلات ساختاري در آزمون فرضيه  يافته): 4(جدول 

    

  :هاي فرعي تحقيق بررسي نتايج بر اساس فرضيه
هاي اصلي  و حالت) توان بالقوه انگيزشي(بين ابعاد اصلي شغل« :فرضيه اصلي تحقيق -١

هاي شغلي و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت و  روانشناختي تحت عنوان مشخصه
هاي تحقيق با ضريب همبستگي اسپيرمن نشان داد بين  يج يافتهنتا. »داري وجود دارد معني

ضريب   فرضيه ها
  استاندارد

عدد 
  داري معني

  نتايج آزمون

اصلي شغل و بين ابعاد دار  رابطه معني: فرضيه اصلي
 شهروندي سازماني  و رفتار  حساس ينهاي روا حالت

  تاييد فرضيه  15/1 54/0

  تاييد فرضيه  14/0 20/1  و رفتار شهروندي سازماني  ابعاد اصلي شغل
  تاييد فرضيه  99/0 33/1 و رفتار شهروندي سازماني تنوع مهارت

  هتاييد فرضي  44/0 42/1 و رفتار شهروندي سازماني ماهيت شغلي
  تاييد فرضيه  91/0 23/1 اهميت شغلي و رفتار شهروندي سازماني

  تاييد فرضيه  35/0 46/1 و رفتار شهروندي سازماني استقلال در كار
  تاييد فرضيه  48/0 32/1 و رفتار شهروندي سازماني  بازخور شغلي

  تاييد فرضيه  71/0 52/0  واني حساس و رفتار شهروندي سازمانيهاي رحالت
  تاييد فرضيه  35/1 66/0 و رفتار شهروندي سازمانيني تلقي نمودن كارمعبا 

  تاييد فرضيه  70/1 66/0 و رفتار شهروندي سازمانيمسئول بودن در قبال كار
  تاييد فرضيه  01/3 12/0 و رفتار شهروندي سازمانيآگاهي از نتايج عملكرد

شهرونديبا رفتارمعني تلقي نمودن كارگانه شغل و با ابعاد سه
  سازماني

  تاييد فرضيه  93/0 70/0
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هاي  يافته. داري وجود دارد رابطه مثبت و معني 553/0اين دو متغير با ضريب همبستگي 
 .  رابطه علي بين اين دو را تاييد نمود 80/0مدل معادلات ساختاري نيز با ضريب استاندارد 

و رفتار شهروندي سازماني ) ن بالقوه انگيزشيتوا(بين ابعاد اصلي شغل« :1فرضيه فرعي -٢
هاي  دست آمده از تجزيه و تحليل يافتهه نتايج ب. »داري وجود دارد رابطه مثبت و معني

اهميت ، ماهيت شغل، تنوع مهارت با پنج متغير ابعاد اصلي شغلتحقيق نشان داد بين 
ضريب همبستگي  رفتار شهروندي سازماني باو  بازخور شغليو  كاري استقلال، شغل

 .داري وجود دارد رابطه مثبت و معني 460/0 

و رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت  هاي اصلي روانشناختيحالتبين « :2فرضيه فرعي -٣
هاي تحقيق نشان  دست آمده از تجزيه و تحليل يافتهه نتايج ب .»داري وجود دارد و معني

مسئول بودن در ، شغلي داري  معنياي ه با شاخص روانشناختي هاي اصلي حالتداد بين 
داري  رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت و معنيبا  عملكرد آگاهي از نتايج و  قبال كار 

 ).=647/0R(وجود دارد

هاي اصلي  حالتو ) توان بالقوه انگيزشي( بين ابعاد اصلي شغل« :3فرضيه فرعي -٤
دست آمده از تجزيه و تحليل ه ايج بنت .»داري وجود دارد رابطه مثبت و معني روانشناختي

 هاي اصليحالتو  ) بالقوه انگيزشي توان( ابعاد اصلي شغلهاي تحقيق نشان داد بين  يافته
 ).=50/0R(داري وجود دارد رابطه مثبت و معني

هاي اصلي روانشناختي و رفتار  بين حالتهاي تحقيق نشان داد  نتايج تجزيه و تحليل يافته -٥
رفتار  و )انگيزشي   بالقوه  توان(بيش از ابعاد اصلي شغل )  =R 647/0(شهروندي سازماني
 .وجود داردداري  معنيرابطه  )   =R 460/0(شهروندي سازماني

تنوع مهارت، ماهيت شغلي و ( ابعاد شغلهاي مدل معادلات ساختاري بين  بر اساس يافته -٦
رواني حساس با رفتار  هاي ، استقلال كاري و بازخور شغلي از طريق حالت)اهميت شغلي

). 3تاييد فرضيه ( اري وجود دارد درابطه مثبت و معني  70/0شهروندي سازماني با ضريب 
تاثير  70/0حالتهاي اصلي روانشناختي با ضريب در نتيجه ابعاد پنجگانه شغل از طريق 

    .سازماني دارند علي مثبتي بر رفتار شهروندي 
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هـاي روانشـناختي شـغل بـه      مده و با لحاظ كردن ابعاد اصلي و حالتدست آه با توجه به نتايج ب     
  :شود پيشنهادهاي زير ارائه مي عنوان متغير مستقل براي  توسعه رفتار شهروندي سازماني

دار تنوع مهارت و رفتار شهروندي سازماني در مركز آموزش صدا  با توجه به رابطه مثبت و معني -
هـاي متنـوع در كـار بـراي      سازي مشـاغل و تعريـف فعاليـت    ه متنوعشود نسبت ب و سيما پيشنهاد مي

ها و استعدادهاي مختلـف   اين كار مستلزم داشتن مهارت. كارشناسان و كاركنان آموزش اقدام شود
هـاي متنـوع    هاي لازم جهت به عهده گرفتن مسئوليت بوده و ضروري است براي كاركنان آموزش

هـاي محولـه ايجـاد     كاري و انجـام مسـئوليت   راي احاطه به حيطهبيني شود تا زمينه لازم ب شغلي پيش
 .دگرد

اهميت شغلي به معني ميزان اثر شغل بر زندگي يا كار ديگران بـوده و در صـورت برقـراري ايـن      -
رو پيشـنهاد مـي شـود بـا      از ايـن . وضعيت زمينه بـراي رفتـار شـهروندي سـازماني فـراهم مـي شـود       

انـداز سـازمان و    اركنان، چرخش شعلي و تبيين اهداف و چشـم هاي كاري به ك واگذاري مسئوليت
به همراه آن تبيين نقش كاركنان فردي در تحقق اهداف واحدها و به تبـع آن اهـداف سـازمان، در    

  .كاركنان ارزش مهم بودن در سازمان تقويت شود

د اطلاع كاركنان به عنوان سومين متغير تاثيرگذار در رفتار شهروندي سازماني نيازمن شغل ماهيت -
قدرت تشـخيص  . و كارشناسان از كل كار و جايگاه پست سازماني خود در بين مشاغل ديگر است

و تمييز شغل خود از مشاغل ديگر و دستيابي به جايگاه شغل خود در بين ديگر مشاغل به كاركنـان  
ود شـناخته  زيـرا كاركنـان در سـازمان بـا شـغل خ ـ     . بخشـد  در مقايسه با ديگران هويت و معنـي مـي  

بنـابراين  . كنـد  يگاه اين شغل منزلت فردي را در سازمان براي فرد تعريف و فراهم مياشوند و ج مي
تبيين جايگاه شغلي كاركنان از ديگر پيشنهادهايي است كه در هويت بخشي به فرد در سازمان و به 

است مديران سـازماني   رو ضروري از اين. تبع آن ارتقاء رفتار شهروندي سازماني تاثير عميقي دارد
 .در اين ارتباط اطلاعات لازم را در اختيار افراد قرار دهند

نتايج تحقيـق نشـان داد ايـن     ؛شود استقلال كاري نيز موجب افزايش رفتار شهروندي سازماني مي -
شـود مـديران سـازمان از طريـق واگـذاري مسـئوليت و        پيشـنهاد مـي  . دار اسـت  رابطه مثبت و معنـي 

هاي سـازماني، ايجـاد سـازوكار دريافـت      گيري ر، مشاركت دادن كاركنان در تصميمتفويض اختيا
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هـا و چگـونگي انجـام كـار و حمايـت از آنهـا در انجـام مسـتقل          هاي كاركنان در مـورد روش  ايده
كـار موجـب ايجـاد     ايـن . كارها، نسبت به افزايش حس استقلال كاري در كاركنـان تـلاش نماينـد   

در كاركنان شده و رفتـار شـهروندي سـازماني را در كاركنـان افـزايش       انگيزه و احساس مسئوليت
 .دهد مي

وجـود  . گيري رفتار شهروندي سازماني ارائه بازخور شـغلي اسـت   متغير ديگر تاثيرگذار در شكل -
موجب اطلاع و آگاهي كاركنان از عملكرد خود در قبال وظايف محوله شده و  ،وكار بازخور ساز

شـود از طريـق جلسـات     پيشنهاد مـي . شود عملكرد خود با انتظارات سازماني مي مبنايي براي مقايسه
هاي رسمي و غيررسمي نتيجه عملكـرد كاركنـان در اختيـار آنهـا      و ماهانه و به طريق روش هفتگي 

 . قرار گيرد

در  بازخور شغليو  كاري استقلال ،اهميت شغلو  ماهيت شغل، تنوع مهارتتركيب پنج شاخص  -
هاي رواني حساس براي انجام كـار در سـازمان و بـه تبـع آن      مشاغل موجب ايجاد حالت بازطراحي

شود بر اساس اين پنج شاخص، مشاغل موجود  بنابراين پيشنهاد مي .شود افزايش رفتار شهروندي مي
در تعريف آنها  ها در مركز آموزش صدا و سيما مورد بررسي قرار گرفته و با معيارهاي اين شاخص

هاي فـردي بـه    ها و توانايي ها، شايستگي به طوري كه زمينه لازم براي تمرين مهارت. شود بازنگري
 اي همچنين زمينه .پذير است كار از طريق توسعه عمودي و افقي شغل امكان اين. كاركنان داده شود

بـال  فراهم شود تا فرد بتواند از نتايج كار خود و تاثير آن در عملكـرد سـازمان آگـاهي يـاب و در ق    
  .انجام كارها احساس مسئوليت داشته باشد

قبـال كـار و    شـغلي، مسـئول بـودن در     داري  معنيبر اساس سه شاخص    ي حساسهاي روان حالت -
نشان دهنده چگونگي واكنش فـرد   ها اين حالت. مورد بررسي قرار گرفتعملكرد  آگاهي از نتايج 

با توجـه بـه تـاثير مثبـت ايـن عوامـل در       . اشدب هاي شغل مي نسبت به وظيفه خود تحت تاثير ويژگي
شود در طراحـي شـغل بـه تـاثير      رفتار شهروندي سازماني در مركز آموزش صدا و سيما پيشنهاد مي
ها بستري براي انجـام   اين حالت. عوامل رواني حساس به عنوان بعد رواني و انساني شغل توجه شود

رو در تعريـف و طراحـي    از ايـن . سـازماني دارد  گيري نتايج فردي و كاري بهتر و موثر كار و شكل
مدارانـه شـغل كمـك     شغل توجه بـه ايـن عوامـل بـراي گسـترش ويژگـي روانـي حسـاس و انسـان         
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ضروري است در طراحي شغل بـه نتـايج روانـي     حساسهاي روانشناختي  براي تحقق حالت.كند مي
بال انجـام كـار، آگـاهي از    كار مهم، احساس مسئوليت در ق احساس داشتنحاصل از آن در سه بعد 

 .نتايج توجه شود
هاي روانشناختي حساس با رفتار شـهروندي سـازماني بـيش از رابطـه      از آنجا كه رابطه بين حالت -

بـر معيارهـاي   د در طراحـي شـغلي و بـاز تعريـف آن باي ـ     ،گانـه شـغل بـا ايـن رفتـار اسـت       ابعاد پنج
ها را  انه را نيز طوري طراحي نمود تا اين حالتگ اي داشت و ابعاد  پنج روانشناختي شغل توجه ويژه

. هـاي روانـي حسـاس از يـك جهـت حاصـل ابعـاد پنجگانـه شـغل اسـت           زيرا حالت ،بوجود آورد
بنـابراين مـديران   . شـود  گيـري رفتـار شـهروندي سـازماني مـي      هـا موجـب شـكل    اين شرط يبرقرار

دار  معنـي ازي مشاغل نسـبت بـه   س با غنيد در طراحي شغل باي) مركز آموزش صدا و سيما(سازماني
گانـه شـغل توجـه     پذيري هم بطور مجزا و هم به دنبال ابعـاد پـنج   ، تقويت حس مسئوليتشغل شدن 

ارائه بازخور افزون . نمايند و سازوكارهايي براي دادن بازخور به كاركنان از نتايج كار فراهم نمايند
 .شود هاي گذشته مي و اصلاح روش بر آگاهي از نتايج كار موجب ايجاد انگيزه در كاركنان

گيري رفتار شهروندي سازماني، بايد دقت داشت هر  هاي شغلي در شكل با توجه به تاثير مشخصه -
از . تواند تاثير مثبت و منفي بر اين رفتارهـا داشـته باشـد    هاي رواني حساس مي يك از ابعاد و حالت

ر شهروندي سازماني نكته ديگري است كه با رو دقت در طراحي شغل با لحاظ تاثير آن در رفتا اين
مـديران ايـن سـازمان بايسـتي     بنـابراين  . شود ها حاصل مي رويكردي تركيبي و لحاظ همه اين مولفه

 .هاي شغلي را در رفتار شهروندي سازماني در تعريف شغل مدنظر داشته باشند تاثير ابعاد و مشخصه
ق از بـرازش بسـيار خـوبي برخـوردار اسـت و تاييـد       هاي تحقيق نشان داد مدل مفهومي تحقي يافته -

بنـابراين  . كنـد  هاي تحقيق كه بر اساس مدل تحقيق تعيين شده بود نيز اين ادعـا را تاييـد مـي    فرضيه
هـاي   و حالت) توان بالقوه انگيزشي(ابعاد اصلي شغلهاي مدل معادلات ساختاري نيز نشان داد  يافته

تقويـت ايـن    بنابراين. رفتار شهروندي سازماني تاثيرگذار استبه طور مستقيم بر اصلي روانشناختي 
ابعاد و لحاظ آن در طراحي شغل بـه ارتقـاء رفتـار شـهروندي سـازماني در دو بعـد نتـايج فـردي و         

مديران اين سازمان در طراحي شغل به  داين نتايج نيز بيانگر آن است كه باي. شود سازماني منجر مي



  121   ...سازماني يرفتار شهروند و هاي شغلي بررسي رابطه بين ويژگي 

گيري رفتـار شـهروندي سـازماني     هاي رواني حساس براي شكل لتهاي شغلي و حا توسعه مشخصه
  .اي داشته باشند اهتمام ويژه

رفتار شهروندي سازماني در تحقيق حاضر به عنوان نتايج فردي و سـازماني مـدل مـورد بررسـي          
 طراحـي . يازده مولفه اين رفتار، برخي نتايج فردي و برخي ديگر نتايج سازماني هستند. قرار گرفت

هاي بعدي محققان  شود در تحقيق پيشنهاد مي. مطلوب شغل موجب ارتقاء هر دو بعد نتايج مي شود
 .هاي شغل و نتايج فردي و سازماني رفتار شهروندي پرداخته شود به تفكيك به رابطه بين مشخصه
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