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  چکیده
سازمانی توسط کارکنان نه تنها منجر بـه توسـعه سـازمان در محـیط بـه شـدت        هاي فعالیتاجراي معمولی 
؛ لذا توجه به نقش رفتار شهروندي سازمانی در اندازد می، بلکه بقاي آن را نیز به خطر شود نمیرقابتی کنونی 

عـدالت سـازمانی،   هدف این تحقیق بررسی تـأثیر  . باشد میوري و کارایی سازمان حائز اهمیت  بهره ي توسعه
بر رفتـار شـهروندي سـازمانی و عملکـرد شـغلی       شناختی روانحمایت سازمانی ادراك شده و توانمندسازي 

ادعا نمود که در این تحقیق از مدلی خاص و جدید براي بررسـی تـأثیر همزمـان     توان می. باشد میکارکنان 
بـر رفتـار شـهروندي     شـناختی  روانازي متغیرهاي عدالت سازمانی، حمایت سازمانی ادراك شده و توانمندس

مالی -ي کارکنان اداري ي آماري این پژوهش شامل کلیه جامعه. سازمانی و عملکرد شغلی استفاده شده است
تجزیـه و  . باشـد  مـی تصادفی  اي طبقهگیري  قیهی شهر شیراز بوده و روش نمونهو درمانی بیمارستان شهید ف

نشان داد که رفتار شهروندي سازمانی تحت تأثیر مستقیم عدالت  پرسشنامه 150حاصل از  هاي دادهتحلیل 
بـوده و عملکـرد شـغلی تحـت تـأثیر       شـناختی  روانسازمانی، حمایت سازمانی ادراك شده و توانمندسـازي  

و رفتـار شـهروندي    شـناختی  روانمستقیم عدالت سـازمانی، حمایـت سـازمانی ادراك شـده، توانمندسـازي      
سـازمانی،   هـاي  پاداشادعا نمود که رعایت عدالت در توزیع منابع و  توان میاساس  بر این. باشد میسازمانی 
مادي و معنوي و تقویت اعتماد به نفس کارکنان، رفتـار شـهروندي    هاي مشوقمتنوع از  هاي آمیختهتدارك 

 .بخشد میسازمانی و در نتیجه عملکرد شغلی کارکنان را تا حد زیادي بهبود 
  یشناخت روانشهروندي سازمانی، حمایت سازمانی ادراك شده، عدالت سازمانی، توانمندسازي  رفتار :واژگان کلیدي
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  مقدمه
 کردن حداکثر براي جدیدي  هاي شیوه در جستجوي پیوسته ها سازمان کنونی، رقابت دنیاي پر در

 در  هم  باز  اطلاعات، تکنولوژي  از  استفاده با وجود افزایش. هستند کارکنانشانتلاش   و عملکرد

 عملکرد  وجود دارد که   اعتقاد این قویاً   اکنون . دارد  وجود شکاف سازمان  مطلوب  عملکرد  

  باشد می نقش  شده  از الزامات تعریف  فراتر   که کارکنان به تلاش تا حدود زیادي سازمان
 رفتار شهروندي" فراتر از وظایف رسمی خود زیربناي مفهومی به نامتلاش کارکنان . بستگی دارد

که رفتار  اند داشتهمحققان بیان ). 2004و همکاران،  1هانگ( دهد را تشکیل می "سازمانی
؛ زیرا رفتار شهروندي نماید میشهروندي سازمانی به بهره وري، کارائی و موفقیت سازمان کمک 

بیشتر   تا  دهد می  اجازه مدیران  به و   گردد می  منابع  از  کارآتر  استفاده هرچه سازمانی باعث
 وظایفشان انجام براي را توانایی کارکنان همچنین و نمایند وري بهره هاي فعالیت صرف را خود وقت

  ). 2،1992لی بلانک(بخشد  می بهبود
 رفتار شهروندي سازمانی هاي کنندهتاکنون، مطالعات مختلفی به منظور شناسایی پیش بینی 

و  4ارگان( رایی سازمانی صورت پذیرفته استیر آن بر کاو تأث). 2009و همکاران،  3پودساکوف(
 و همکاران، 5لیستر( یدر این زمینه، ارتباط متغیرهاي مختلفی چون رضایت شغل). 1993 همکاران،

، )2008 ،7؛ هوسام6،2007؛ وان امریریک و ایوویما2000 پودساکوف و همکاران،( ، شخصیت)2008
با رفتار ) 2006 گایوتام و همکاران،( ، تعهد سازمانی)2000 پودساکوف و همکاران،(سبک رهبري 

از جدیدترین مفاهیمی که در این رابطه مورد بررسی قرار . شهروندي سازمانی بررسی شده است
، حمایت )2013 زاده صوفی و همکاران، اکبر ؛2009، 8اریکر و ویلیامزک( یگرفته، عدالت سازمان
و توانمندسازي ) 2006 و همکاران، 10؛ پیرسی2006و همکاران، 9چائو( سازمانی ادراك شده
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با این حال تاکنون تأثیر . باشد می )2007همکاران،  و 1؛ لیو2013فیروزآباد،مقیمی و ( شناختیروان
هم زمان این سه متغیر بر رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد شغلی بررسی نشده است؛ لذا، در این 

ا که تأثیر هم زمان سه متغیر حمایت سازمانی ادراك شده، تحقیق، محققین به دنبال آن هستند ت
ي کیفیت  عدالت سازمانی و توانمندسازي روان شناختی به عنوان متغیرهاي اساسی تعیین کننده

بدین منظور ابتدا به . زندگی کاري را، بر رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد شغلی بررسی نمایند
ي فرضیات تحقیق، به آزمون  ابعاد پرداخته شده و پس از ارائهین مرور مفاهیم مرتبط با هر یک از ا

  .شود عملی فرضیات پرداخته می
  نظري مروري بر مبانی 

 2رفتار شهروندي سازمانی

 (OCB) امروز، رفتار شهروندي سازمانی هاي سازمانبه دلیل مشتري محوري و خدمت محوري اکثر 
: تار شهروندي سازمانی به این صورت تعریف شده استرف. را به خود جلب نموده است اي ویژهتوجه 

از رفتارهاي داوطلبانه و اختیاري که بخشی از وظایف رسمی فرد نیستند، اما با این  اي مجموعه«
و اثربخشی کلی  شوند  می سازمان هاي نقشوجود توسط وي انجام و باعث بهبود مؤثر وظایف و 

 انگ و همکاران،ه ؛2004و همکاران،3اپل بام ؛ 119، 1389قوي، ت(».دهد سازمان را افزایش می
به عنوان مثال یک کارگر ممکن است نیازي به اضافه کاري و تا دیر وقت در محل کار ؛ )2004

ماندن نداشته باشد، اما با وجود این براي بهبود امور جاري و تسهیل شد جریان کاري سازمان، 
  .کند   و به دیگران کمکند بمابیشتر از ساعت کاري رسمی خود در سازمان 

همچنین ارگان معتقد است که رفتار شهروندي سازمانی، رفتاري فردي و داوطلبانه است که 
رسمی پاداش در سازمان طراحی نشده است، اما با این وجود باعث  هاي سیستممستقیماً به وسیله 

این تعریف بر سه  .)2004 کوهن و کول،( دشو میارتقاي اثر بخشی و کارایی عملکرد سازمان 
اول اینکه این رفتار باید داوطلبانه باشد یعنی نه یک : رفتار شهروندي تاکید دارد  اصلیویژگی 

دوم اینکه مزایاي این رفتار،  .نه بخشی از وظایف رسمی فرد است وظیفه از پیش تعیین شده و
  .وجهی دارد هیتی چندجنبه سازمانی دارد و ویژگی سوم این است که رفتار شهروندي سازمانی ما
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  ابعاد رفتار شهروند سازمانی
 پنج بعد را براي رفتار) 1988( نارگا. اند ابعاد متفاوتی براي رفتار شهروندي سازمانی معرفی شده 

  :)2004اپل بام، (گیرد شهروندي سازمانی در نظر می
ان همکاران رفتارهاي مفید و سود بخشی از قبیل صمیمیت، همدلی و دلسوزي می: 1وع دوستین

اشاره دارد و نوعی کمک داوطلبانه به دیگر اعضاي سازمان در رابطه با مشکلات و وظایف مرتبط 
  .است

 .اي مورد نیاز براي انجام آن کار است که فراتر از حداقل سطح وظیفه ییرفتارها: کاري 2وجدان
خش استفاده نمایند، براي مثال اگر کارکنان، به موقع سرکار حاضر شوند، از زمان به طور اثرب

  .هاي اضافی خودداري نمایند مرخصی هاي درخواستترجیحاً از 
منظور از فضیلت مدنی، تمایل به مشارکت و مسئولیت پذیري در زندگی سازمانی و : 3فضلیت مدنی

فوق  هاي فعالیتباشد و شامل رفتارهایی از قبیل حضور در  نیز ارائه تصویر مناسب از سازمان می
  .شخصی است آن هم زمانی که این حضور الزامی نباشد هاي هزینهاضافی با برنامه و 

د بدون اعتراض، نارضایتی و نامطلوب و نامساع هاي موقعیتبه شکیبایی در برابر : 4جوانمردي
هاي مختلف سازمانی  یعنی کارکنان از اجراي تغییرات جدید در بخش. کند مندي اشاره می گلایه

شرایط سخت و  ربه عبارت دیگر نشان دادن تحمل شکست د. ی نکننداظهار خشنودي و ناراحت
  .بحرانی سازمان

کننده نحوه رفتار افراد با همکاران، سرپرستان و مخاطبان سازمان است،  این بعد بیان: ادب و احترام
ضروري را به منظور پیشگیري از وقوع مشکلات  هاي گام کنند میدر این حالت کارکنان تلاش 

تر تلاش کارکنان براي جلوگیري از  به عبارت ساده. اران خود در واحد سازمانی بردارندکاري همک
  .ها و مشکلات کاري در رابطه با دیگران تنش
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  1سازمانی عدالت
اي اساسی و  ها پیش به اهمیت عدالت سازمانی به عنوان پایه متخصصان علوم اجتماعی مدت

عدالت سازمانی ). 1384عامی و شکرکن،ن( دان پی برده فرایندهاي سازمانی  ضروري براي اثربخشی
هاي سازمانی مربوط به کار  و سیاست ها رویهکنند قوانین،  اي است که کارکنان احساس می درجه

اي  دسته عدالت توزیعی و عدالت رویه عدالت در سازمان به دو). 2001بیس، ( تآنها، منصفانه اس
دالت توزیعی بیانگر ادراك کارکنان از میزان رعایت عدالت در ع). 2،2001کروپانزانو( دشو تقسیم می

بین محققان توافق کلی وجود دارد که عدالت توزیعی به . هاست توزیع و تخصیص منابع و پاداش
در حقیقت عدالت توزیعی مبتنی بر اصل مبادله ). 2007مویلدین و سلیمان،( دانجام اثربخشی می

همچنین . کنند کنند مقایسه می دهند با آنچه دریافت می نجام میافراد آنچه را در مبادله ا. است
 اي رویهعدالت . ها نیز از دید آنها پنهان نیست کنند بلکه رویه افراد تنها به توزیع منابع توجه نمی

اشاره کرد که عدالت رویه بر  توان میدر نتیجه . هاي موجود در سازمان است ادراك افراد از رویه
مویلدین ( تکرد سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی اثرگذار اسلزیادي از جمله عمروي متغیرهاي 

ها و  به وسیله اي رویهبیان نمود که عدالت  توان میبه طور خلاصه ). 1388، افجه، 2007و سلیمان، 
  .شود عدالت توزیعی به اهداف مربوط می

  3حمایت سازمانی ادراك شده
کلی فرد مبنی بر اینکه سازمان، زحمات او را ارج  راست از باو ادراك از حمایت سازمانی، عبارت 

به عبارتی دیگر ). 4،2002رهوادز و ایزنبرگر( تنهد و براي سعادت و رفاه او اهمیت قائل اس می
هایشان ارزش  که سازمان براي همکاري کنند میکارکنان زمانی از سوي سازمان احساس حمایت 

اخیر این موضع مورد توجه محققان زیادي بوده  هاي سالدر . یت دهدها اهم قائل شود و به رفاه آن
  .است
طبق این نظریه، در روابط . مبناي نظري حمایت سازمانی، نظریه تبادل اجتماعی است 

کند که لطف او را  کند او خود را موظف احساس می اجتماعی وقتی کسی در حق دیگري لطفی می
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آیزنبرگز و . باشد فرد تمایل بیشتري به جبران آن دارد هرچه این لطف بزرگتر. جبران نماید
مختلف  هاي جنبهپیشنهاد کردند که حمایت سازمانی ادراك شده تحت تأثیر ) 1986( نهمکارا

هاي  شامل فراوانی، شدت، ارزیابی ها جنبهاین . گیرد نحوه رفتار سازمان با کارکنان خود قرار می
گیري  سازي شغلی و مشارکت در تصمیم به و جایگاه، غنیمعطوف به پاداش، تأیید، پرداخت، رت

از یک طرف اقدامات انجام شده به وسیله مدیران و سرپرستان ممکن است در رشد و . باشند می
از طرف دیگر حمایت سازمانی ادراك شده . توسعه ادراك کارکنان از حمایت سازمانی مؤثر باشند

به این دلیل که این پدیده ارتباط نزدیکی با . جه استها جذاب و مورد تو براي مدیران و سازمان
سطح بالاتر رفتار شهروندي سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان در قالب افزایش تلاش و هماهنگی 

  .با اهداف سازمان دارد

  1یشناخت روان توانمندي
 اهبردیک ر عنوان به را کارکنان توانمندسازي سازمان، و بهسازي تحول مدیریت اندیشمندان

توانمندسازي به معنی قدرت بخشیدن و . نموداندمعرفی  انسانی نیروي بهسازي و عملکرد بر اثرگذار
کمک به افراد براي بهبود احساس اعتماد به نفس، چیرگی بر احساس ناتوانی و درماندگی آنان 

یکرد اصلی رو دو به توانمندسازي مورد در سازمانی مطالعات). 2002و همکاران، ٢منون(د باش می
 این. سازي دست یافت توانمند درك بهتري از به توان می رویکرد دو این در .شود یم تقسیم

  ).243: 2005، ٣روي و شینا( یشناخت روانرویکرد  ساختاري و رویکرد: از رویکردها عبارتند
اي ه فعالیت و ها ياستراتژاز  يا مجموعهساختاري را  توانمندسازي) 2000(٤ایلون و بامبرگر

) 1999( ٥انز  و کارسون .کنند می سازمان، تعریفارشد  و مدیران استفاده مدیران  مورد خاص
 از ،کند یم تاکید کارنیروي  درتغییر  ایجاد و مدیریتی هاي یتفعال بر را که ساختاري توانمندسازي

و کانگر . نددان می متفاوت کند، می تاکید کارمند درونی انگیزش بر که یشناخت روانتوانمندسازي 
یند ارتقاي احساس خودکارآمدي میان اعضاي آرف«را  یشناخت روانسازي  توانمند) 1988(و کاننگ

کردن شرایطی که موجب ناتوانی و بی قدرتی است با  سازمان از طریق شناسایی و برطرف
                                                                                                                             
1-psychological empowerment 
2-Menon 
3-Roy&sheena 
4-Eylon & Bamberger 
5-Corsun & Enz 
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بر مبناي مدل توماس و . کنند یمتعریف » هاي غیررسمی سازمانی هاي رسمی و تکنیک فعالیت
دار بودن، احساس شایستگی،  ي احساس معنی ابعاد چهارگانه) 1995(ر و اسپریتز) 1990(س لتهوو

چیانگ و (د ان معرفی شده یشناخت رواناحساس تأثیر و احساس خود تعیینی براي توانمندسازي 
است که در این ابعاد » تعبیري انگیزشی« یشناخت رواندر مجموع، توانمندسازي ). 2012هیسه،

اسپریتزر، (د ده ي کلی توانمندسازي را کاهش می شود و فقدان هر بعد درجه نمایان می شناختی
عبارت است از : 1دار بودن احساس معنی: به صورت زیر تعریف کرد توان یماین ابعاد را ). 1995

شود و  هاي خود فرد سنجیده می ارزش هدف یا مقصد فعالیت که در رابطه با استانداردها و ایده آل
شایستگی یا : 2احساس شایستگی. کند مهم و معنی دار بودن نقش فرد در سازمان اشاره می به

. کند است، اشاره می دارا یفهوظخودیابی به احساس فرد از اینکه قابلیت و مهارت لازم را براي انجام 
کارش  هاي مربوط به احساس فرد را راجع با این که در اجرا و تنظیم فعالیت: 3احساس خود تعیینی

تواند بر پیامدهاي سازمانی  این احساس که شخص می: 4احساس تأثیر. آزادي لازم را برخوردار است
  .تأثیر یا نفوذ داشته باشد

  چارچوب نظري تحقیقتوسعه فرضیات و 
وجود رابطه بین متغیرهاي عدالت  ي دهنده تعاریف مذکور، شواهد پژوهشی نشانبا توجه به 

، رفتار شهروندي سازمانی و شناختی روانادراك شده، توانمندسازي  سازمانی، حمایت سازمانی
  . عملکرد شغلی است

موقعی که ادراك از رفتارهاي منصفانه در  اند نمودهپیشنهاد ) 2002( شو همکاران 5ویلیامز
مطالعات زیادي رابطه . یابد سطح بالایی باشد، احتمال بروز رفتار شهروندي سازمانی افزایش می

 دان دادهاي و رفتار شهروندي سازمانی نشان  نادار بین عدالت توزیعی و عدالت رویهمثبت مع
، نادیري و 2،1993؛ ارگان و مورمان1998و همکاران، 1؛ مورمان6،1994کونوسکی و پگ(

 .)2010تانوا،

                                                                                                                             
1-Sense of meaning 
2-Sense of competence 
3-Sense of self-determination 
4-Sense of impact 
5-Williams 
6-Konovsky and Pugh 
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 ي  رابطهو عملکرد شغلی کارکنان ) اي عدالت توزیعی و عدالت رویه( یزمانعدالت سا بینهمچنین، 
لذا ). 337- 329 :1385، افجهء،3،2005طاهیر سلیمان ،1392زلیفن،( مثبتی وجود داردو  عنادارم

  :شوند میمفروضات اول و دوم تحقیق اینگونه بیان 
H1:  عدالت سازمانی تأثیر مثبت معناداري بر رفتار شهروندي سازمانی دارد.  
H2:  ردعدالت سازمانی تأثیر مثبت معناداري بر عملکرد شغلی دا.  

بینی کننده  راك شده به عنوان پیشمطرح کردند که حمایت سازمانی اد) 1993(4اینوشور و 
این  و ؛1990راي مثال ایزنبرگر و همکاران،ب( نسایر محققا. کند میشهروندي کارکنان عمل رفتار 

 نیز نشان دادند که رابطه معناداري بین حمایت سازمانی ادراك شده و رفتار) 2002و همکاران،
در تئوري مبادله اجتماعی، حمایت سازمانی از کارکنان باعث تعهد . شهروندي سازمانی وجود دارد

وقتی کارکنان درك کنند که توسط سازمان . شود آنها و هماهنگی شان نسبت به اهداف سازمان می
 کاران،و هم 5پیرسی( دکنن با رفتار شهروندي خود مقابله به مثل می، مورد توجه و لطف قرار دارند

  :شود ین فرضیه به صورت زیر پیشنهاد میاساس این عقیده، سوم رب). 2000؛ پودساکوف،2006
H3 : حمایت سازمانی ادراك شده توسط کارکنان تأثیر مثبت معناداري بر رفتار شهروندي سازمانی

  .دارد
 دان کردهمطالعات زیادي رابطه مثبت بین حمایت سازمانی ادراك شده و عملکرد شغلی را تأیید 

 ،6، هوچوارتر2002رهوادز و ایزینبرگر، ؛2002این و همکاران،  و؛ 1990ایزینبرگر و همکاران،(
گیرند به دنبال  و مدیران مورد پشتیبانی قرار می ؛ در واقع، وقتی کارکنان به وسیله سازمان)2006

ضیه بنابراین فر. ندتا اهداف سازمان را تحقق ده کنند میآن هستند تا آن را جبران کنند و تلاش 
  :شود چهارم به صورت زیر بیان می

H4 :حمایت سازمانی ادراك شده توسط کارکنان تأثیر مثبت معناداري بر عملکرد شغلی شان دارد.  
به عنوان انگیزش درونی براي انجام رفتار  تواند میکه توانمندسازي روانی  دهند میتحقیقات نشان 

گفت  توان میدر نتیجه ). 2004سایور و همکاران،ت ؛2008گ،یانگ و جانچ( دسازمانی مثبت باش
                                                                                                                             
1-Moorman 
2-Organ and Moorman 
3-Tahir Suliman 
4-Shore and Wayne 
5-Piercy 
6-Hochwarter 
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توانمندسازي روانی کارکنان رابطه معناداري با رفتار شهروندي سازمانی دارد؛ لذا فرضیه پنجم به 
  :شود صورت زیر بیان می

H5 : کارکنان تأثیر مثبت معناداري بر رفتار شهروندي سازمانی دارد شناختی روانتوانمند سازي.  
است که نقش اساسی در انگیزش  هایی مؤلفهکارکنان داراي  شناختی روانآنجا که توانمندسازي از 

احساس معنادار بودن، احساس شایستگی، احساس خود تعیین کننده بودن، و (کارکنان دارند 
این تأثیر در تحقیقات . بر عملکرد شغلی افراد در سازمان تأثیر بگذارد تواند می، )احساس تأثیر

). 2001؛ نیهوف و همکاران،2006براي مثال، چائو و همکاران،( تین مورد تأیید قرار گرفته اسپیش
  :شود ششم تحقیق به صورت زیر ارائه می ي فرضیهبنابراین 

H6:   کارکنان تأثیر مثبت معناداري بر عملکرد شغلی دارد شناختی روانتوانمند سازي. 

اعث ارتقاي اثر بخشی و کارایی که ب دانند میداوطلبانه رفتار شهروندي سازمانی را رفتاري فردي و 
، و )2003(، بولینو و ترنلی )1385(زارعی متین ). 2004کوهن و کول،( دشو میعملکرد سازمان 
نیز در تحقیقات خود تأثیر معنادار رفتار شهروندي بر عملکرد شغلی را ) 2012(چیانگ و هیسه 
  :شود گونه بیان میفرضیه هفتم تحقیق این ؛ در نتیجه،اند دادهمورد تأیید قرار 

H7 :رفتار شهروندي سازمانی تأثیر مثبت معناداري بر عملکرد شغلی دارد.  
نشان داده  1با توجه به توضیحات فوق و فرضیات ارائه شده چارچوب نظري این تحقیق در شکل 

 .شده است
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  مدل مفهومی تحقیق - 1شکل
 پژوهش اسیشن روش

توصیفی و از جنبه روش گردآوري  روش انجام،تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردي، از بعد 
مالی و درمانی شاغل در  - آماري این پژوهش شامل کلیه کارکنان اداري جامعه. میدانی است ها داده

داد تع ي محاسبهبه منظور . باشد می 1392بیمارستان شهید فقیهی شیراز در شهریور ماه سال 
آوري، مقدار  امه بین پرسنل توزیع و پس از جمعپرسشن 25اعضاء نمونه این پژوهش، ابتدا تعداد 

، تعداد جامعه آماري 115/0سپس تعداد اعضاء نمونه با توجه به واریانس. بدست آمد115/0واریانس 
ي محدود  ، از طریق فرمول نمونه گیري جامعه05/0و خطاي  05/0، آلفاي 925برابر با 

روش  .پرسشنامه توزیع گردید 160بدست آمد که در نهایت  149برابر با ) (

 هاي بخشلیست اسامی کارکنان هر یک از  ي تهیه ازنمونه گیري نیز بدین صورت بود که پس 
مالی و درمانی بیمارستان، متناسب با سهم آن بخش از کل جامعه آماري، تعدادي  -اداري

 .تصادفی ساده بین کارکنان آن بخش توزیع گردید پرسشنامه به صورت

 تحقیق پرسشنامه .از پرسشنامه بوده است استفادهها در این تحقیق با  گردآوري داده
 پاسخگویان شناختی جمعیت متغیرهاي ي برگیرنده در اول بخش ؛باشد می بخش دو شامل

H6 

H7 

H4 

H2 

H1 

H5 

H3 

حمایت 
سازمانی 

هروندي رفتار ش
  سازمانی

توانمندسازي 
  روانشناختی

عملکرد 
  شغلی

عدالت 
  سازمانی
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حمایت  یعنی تحقیق اصلی متغیرهاي به مربوط سؤالات ي برگیرنده در دوم بخش و
رفتار شهروندي سازمانی و  ، عدالت سازمانی،شناختی روان توانمندسازيسازمانی ادراك شده، 

زمینه  در سؤال از پنج حمایت سازمانی ادراك شده سنجش براي .باشد میعملکرد شغلی 
اهمیت کارکنان براي سازمان، توجه به اهداف کارکنان، کمک  هاي کارکنان، حمایت از ایده

 سنجش رايب .ان در حل مشکلات و  بخشش اشتباهات کارکنان استفاده شده استسازم
ابعاد احساس تأثیرگذاري، احساس  با ارتباط در سؤال از یازده شناختی روانتوانمندسازي 

 براي .تعیینی کارکنان استفاده شده استمعنی دار بودن، شایستگی و احساس خود 
استفاده شده  اي رویهعدالت توزیعی و عدالت مورد  در سؤال عدالت سازمانی شش سنجش

مورد پنج بعد نوع  در سؤال رفتار شهروندي سازمانی بیست و دو سنجش براي. است
 رد. ارائه گردیده است احترامدوستی، وجدان کاري، فضیلت مدنی، جوانمردي و ادب و 

غلی، انجام هاي ش نهایت براي سنجش عملکرد شغلی شش سؤال در رابطه با انجام مسئولیت
انتظارات و استانداردهاي عملکرد، سطح رضایت بخش عملکرد، اثربخش در کار، انجام بهتر 

  . است شده ارائه کار نسبت به دیگران
بدین منظور، ابتدا . براي سنجش پایایی پرسشنامه از روش آزمون آلفاي کرونباخ استفاده شد

د و سپس ضریب آلفاي کرونباخ پرسشنامه بین اعضاء جامعه آماري توزیع ش 25تعداد 
داراي پایایی  ها سازهاین محاسبه نشان داد که . بازگشت داده شده محاسبه گردید هاي پرسشنامه

  ).1جدول) (است 70/0بالاتر از ها آنمقدار آلفاي کرونباخ ( باشند میمناسب 
یدي همچنین، جهت تحلیل ساختار درونی پرسشنامه و تعیین روایی از تحلیل عاملی تأی

مورد آزمون قرار  "2روایی تفکیک کننده"و  "1روایی همگرا"استفاده شده است و هر دو نوع 
مربوط به هر یک از متغیرهاي  "AVE"روایی همگرا زمانی برقرار است که مقدار شاخص . گرفتند
 1در جدول  4AVEمقدار شاخص ). 1981، 3فورنل و لارکر(باشد  5/0بزرگتر از ) ساخت ها(نهفته 

                                                                                                                             
1-Convergent validity 
2-Discriminant validity 
3-Fornell & Larcker 
4-Average variance extracted 



  
  93 مستانز ،چهاردهم، شماره چهارمسال مطالعات منابع انسانی، فصلنامه 

 ت

 

78  / 78  / 

براي تمامی  AVE، مقدار شاخص شود میملاحظه  1همانطور که در جدول . شان داده شده استن
 AVEروایی تفکیک کننده نیز زمانی برقرار است که مقدار شاخص . است 5/0متغیرها بزرگتر از 

فورنل (آن ساخت با ساخت هاي دیگر باشد  "2مربع ضرایب همبستگی"بزرگتر از  1براي هر ساخت
 طور همان. است شده داده نشان ٢ جدول در متغیرها به همبستگی مربوط مقادیر). 1981و لارکر، 

مربع  از بزرگتر نهفته متغیر همان یا ساخت هر به مربوط AVE شاخص مقدار شود می ملاحظه که
  .هاست ساخت سایر با ساخت آن همبستگی ضرایب

باشد که داراي  اي لیکرت می همه، مقیاس پنج گزینهمچنین، مقیاس اندازه گیري این پرسشنا
  .باشد کاملاً موافق تا کاملاً مخالف میطیفی از 

  
  

  مختلف پرسشنامه و روایی و پایایی آنها هاي بخش - 1جدول 

 AVE  ضریب آلفاي کرونباخ  تعداد سؤالات   متغیر

 58/0  813/0  6  عدالت سازمانی

  56/0  772/0  5  حمایت سازمانی ادراك شده
  66/0  846/0  8  شناختی روانتوانمندسازي 

  62/0  912/0  10  رفتار شهروندي سازمانی
  69/0  907/0  6  عملکرد شغلی

 ي همبستگی آماره - 2 جدول

  ي پژوهشها یافته
. لیل بدست آمدپرسشنامه قابل تح 150اي که در این تحقیق توزیع شد تعداد  پرسشنامه 160از 

نشان داده شده  3تحقیق در جدول  هاي جمعیت شناختی پاسخگویان این نتایج توصیفی داده
  .است

                                                                                                                             
1-Construct 
2-Squared correlation coefficients 
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درصد زن  6/76درصد از پاسخگویان مرد و  4/24مشهود است،  ذیل همانطور که در جدول
همچنین، بیشتر . سال قرار دارند 40-30ي سنی  دیک به نیمی از پاسخگویان در ردهو نز باشند می

 . رندقرار دا "سال  12- 7"پاسخگویان از نظر تجربه سازمانی در رده 

  درصد فراوانی متغیرهاي دموگرافیک تحقیق -3جدول

  درصد فراوانی  تعداد  متغیرها

  

  جنسیت

  4/24  36  مرد

  6/76 114  زن

  سن

  3/31  47  سال 30زیر 

  9/48  73  سال 40تا 30

  8/19  30  سال و بیشتر 40

  تجربه سازمانی

  2/7  11  سال و کمتر 6

  4/51  77  سال 12- 7

  3/26  39  سال 13-18

  8/12 19  سال 19-24

  3/2  4  سال و بیشتر25

 
معادلات ساختاري و با رویکرد  سازي مدل از ها جهت بررسی فرضیات داده تحلیل و تجزیه براي

 نشان ٤ جدول در تحقیق فرضیات آزمون نتایج .است شده استفاده 1تحلیل حداقل مربعات جزئی

  .شده است داده

                                                                                                                             
1-Partial Least Squares (PLS) 
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  فرضیات آزمون نتایج -4 جدول

  نتیجه آزمون  )β(ضریب مسیر   tآماره   )مسیر( فرضیه

  تأیید  387/0  693/5*  تأثیر عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی 01

  تأیید  613/0  149/8*  تأثیر عدالت سازمانی بر عملکرد شغلی 02

  تأیید  695/0  390/10*  تأثیر حمایت سازمانی ادراك شده بر رفتار شهروندي سازمانی 03

  تأیید  629/0  128/9*  نی ادراك شده بر عملکرد شغلیتأثیر حمایت سازما 04

  تأیید  748/0  539/13*  بر رفتار شهروندي سازمانی شناختی روانتأثیر توانمندسازي  05

  تأیید  580/0  567/7*  بر عملکرد شغلی شناختی روانتأثیر توانمندسازي  06

  تأیید  866/0  539/19*  تأثیر رفتار شهروندي سازمانی بر عملکرد شغلی 07

  *r2=(78/0،             p<0/01( ی،  ضریب تعیین متغیر عملکرد شغل72/0)=r2( یضریب تعیین متغیر رفتار شهروندي سازمان

  
نتایج جدول فوق حاکی از آنست که سه متغیر عدالت سازمانی، حمایت سازمانی ادراك شده و 

باشند؛  تار شهروندي سازمانی میمتغیر رف داراي تأثیر مثبت و معنادار بر شناختی روانتوانمندسازي 
در واقع، افزایش یک درصد در هر کدام از سه متغیر مستقل عدالت سازمانی، حمایت سازمانی 

رفتار شهروندي سازمانی را به ترتیب به  ي وابسته، متغیر شناختی روانادراك شده و توانمندسازي 
از 72/0دهد که در مجموع  نشان می ها یافته. دهد و برعکس افزایش می 74/0و  69/0، 38/0زان می

نظر گرفته شده این تحقیق  رتغییرات متغیر رفتار شهروندي سازمانی توسط متغیرهاي مستقل د
همچنین بر اساس جدول فوق، متغیرهاي عدالت سازمانی، حمایت ). = r2 72/0( شوند میتبیین 

سازمانی داراي تأثیر مثبت و و رفتار شهروندي  شناختی روانسازمانی ادراك شده، توانمندسازي 
؛ این تأثیر بدین صورت است که افزایش یک درصد در هر کدام باشند میمعنادار بر عملکرد شغلی 

و  شناختی رواناز متغیرهاي مستقل عدالت سازمانی، حمایت سازمانی ادراك شده، توانمندسازي 
و 58/0، 63/0، 61/0ب به میزان عملکرد شغلی را به ترتی ي وابستهرفتار شهروندي سازمانی متغیر 
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از تغییرات متغیر عملکرد شغلی 78/0در مجموع  ها یافتهبر اساس . و برعکس دهد میافزایش  87/0
 ). r278/0=( شوند مینظر گرفته شده این تحقیق تبیین  رتوسط متغیرهاي مستقل د

  

  بحث و نتیجه گیري
 که  کارکنان تلاش به  زیادي حدود  کرد سازمان تاوجود دارد که عمل در دوران کنونی این اعتقاد 

به مفهوم رفتار  اي ویژهدر این راستا توجه  .بستگی دارد باشد می نقش شده  از الزامات تعریف فراتر 
فرضیه اول که مشخص کرد که . شهروندي سازمانی، عوامل مؤثر بر آن و پیامدهاي آن شده است

 دپیشین را تأیید کر هاي یافتهمثبت معنادار دارد  تأثیرزمانی عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي سا
فرضیه دوم تحقیق که نشان داد عدالت ). 1998و همکاران، 1؛ مورمن2010ادیري و تانووا، ن(

مثبت معنادار دارد در راستاي تحقیقات محققان قبلی قرار  تأثیرسازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان 
بوبکر و ا ؛2001و همکاران، 3؛ کلکیت2007و همکاران، 2؛ ویگودا1384نعامی و شکرشکن،( ددار

حمایت سازمانی  تأثیرفرضیه سوم تحقیق که نشان دهنده  ).4،2008؛ پاپاس و فلایرتی2007طاهیر،
، )2012( هادراك شده بر روي رفتار شهروندي سازمانی بود، که در راستاي تحقیقات چیانگ و هیس

 .ر داردقرا) 1998( نمورمن و همکارا

بر طبق فرضیه چهارم، اگرچه در این تحقیق تأثیر حمایت سازمانی ادراك شده بر عملکرد 
 ،6؛ روادیس و ایزینبرگر2002واینی و همکاران،2006، 5شانوك و آیزنبرگر( دشغلی معنادار بو

طبق  .سازگار نبود) 2012( هو چیانگ و هیس) 2008(7چیانگ و جانگ هاي یافتهولی با ). 2002
چیانگ ( دبر روي رفتار شهروندي سازمانی تأثیر مثبتی دار شناختی روانضیه پنجم توانمندسازي فر

و در  فرضیه ششم ) 2004و همکاران، 10، ین2005، 9، وات و شافر2005، 8؛ هوانگ2012و هیسه،
، 11،2006آریی و چن(بر روي عملکرد شغلی کارکنان مثبت بود  شناختی روانتوانمندسازي  تأثیر

                                                                                                                             
1-Moorman 
2-Vigoda 
3-Colquitt 
4-Pappas  &  Flaherty 
5-Shanock& Eisenberger 
6-Rhoades& Eisenberger 
7-Chiang& Jang 
8-Hwang 
9-Wat& Shaffer 
10-Yen 
11-Aryee&Chen 
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رفتار  تأثیرسرانجام در فرضیه آخر تحقیق ). 2006و همکاران،1، هیچانووا 2012گ و هیسه،چیان
شهروندي سازمانی کارکنان بر روي عملکرد شغلی مثبت معنادار بود که این نتیجه با تحقیقات  

و چی ین و ) 2002(3، بیل و منگویگ)2008(2، چو و جوهانسون)2012( هچیانگ وهیس
  .است سازگار) 2008(4هونگ

این تحقیق نشان داد که رفتار شهروندي سازمانی تا حد زیادي تحت  هاي دادهتجزیه و تحلیل 
قرار دارد  شناختی روانحمایت سازمانی ادراك شده و توانمندسازي ، تأثیر مستقیم عدالت سازمانی

ده، عدالت سازمانی، حمایت سازمانی ادراك ش مستقیمو عملکرد شغلی کارکنان نیز تحت تأثیر 
تأثیرگذاري عدالت سازمانی بر رفتار . باشد و رفتار شهروندي سازمانی می شناختی روانتوانمندسازي 

شهروندي سازمانی و عملکرد شغلی اهمیت توجه به رعایت عدالت و برابري در توزیع منابع و 
گذاري حمایت شود؛ تأثیر را یادآور می ها سازمانبا سایر  میان کارکنان سازمان و متناسب ها پاداش

سازمانی ادراك شده بر رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد شغلی بر ضرورت ایجاد تعهد در کارکنان 
؛ و تأثیرگذاري باشد میمادي و روانی حائز اهمیت  هاي مشوقاشاره دارد که در این راستا توجه به 

قدرت بخشیدن و میت بر رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد شغلی، اه شناختی روانتوانمندسازي 
کمک به کارکنان براي بهبود احساس اعتماد به نفس، چیرگی بر احساس ناتوانی و درماندگی آنان 

پیشنهادهاي زیر را به مدیران  توان میاین تحقیق  هاي یافتهبا توجه به . کند میخاطرنشان را 
  :در جهت بهبود عملکرد شغلی کارکنان سازمانی ارائه نمود ها سازمان

 هاي سازمان بین کارکنان با توجه به انتظارات  توزیع منابع و پاداش هاي رویهو  زنگري معیارهابا
 مشابه هاي سازمانهاي  مچنین با توجه به معیارها و رویهآنان و ه

  از جمله پرداخت، پاداش، تسهیلات و (هاي مادي  متنوعی از انواع مشوق هاي آمیختهتدارك
براي ) له تأیید، مشارکت در تصمیم گیري و غنی سازي شغلیاز جم(و روانی ) شرایط کاري

 کارکنان

  شغلی کارکنان و تدارك جلسات مشاوره روانشناسی به منظور افزایش  هاي موفقیتقدردانی
 اعتماد به نفس آنان

                                                                                                                             
1-Hechanova 
2-Cho& Johanson 
3-Bell& Menguc 
4-Chien& Hung 
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را  آنها دارند، را راه این ادامه قصد که محققانی لازم است که هایی دارد محدودیت حاضر تحقیق
این تحقیق از کارکنان بیمارستانی بدست آمده و براي  هاي دادهاول اینکه  .دهند قرار توجه مورد

. دیگر نیز مورد مطالعه قرار گیرند هاي سازمانلازم است کارکنان  تحقیقتعمیم پذیري بیشتر این 
از قبیل درونگرا بودن، موفقیت طلبی و مرکزیت (دوم اینکه این تحقیق تأثیر عوامل شخصیتی 

از قبیل (و عوامل ساختاري ) چون فرهنگ و سبک رهبري سازمان(، عوامل محتوایی )لکنتر
  .را بر متغیرهاي اصلی این تحقیق در نظر نگرفته است) رسمیت و تمرکز
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 مت، چاپس رهبري و رفتار سازمانی، تهران، هاي تئوريمبانی فلسفی و ). 1388( رافجهء، سید علی اکب 
  .ششم

 و سازمانی شهروندي رفتار عوامل شناخت). 1385( راصن توره، غلامرضا؛ جندقی، حسن؛ متین، زارعی
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 و رهبري سبک در شده ادراك کیفیت بین رابطه ،)1389( دجوا فارسانی، جعفري و میرعلی قوي،ن سید
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