
 

 

  

  
 چکیده

باشد، منابع گیري و عملکرد آن میجهتکنندة  که تعیین منبع هر سازمانمهمترین 
رفتار شهروندي سازمانی پیامد مطلوبی است که مدیران درصدد . است انسانی

هدف این پژوهش بررسی اثر  .ی هستندانسان افزایش بروز آن در بین منابع
گري هویت سازمانی  درگیري شغلی بر رفتار شهروندي سازمانی با نقش تعدیل

هاي شرکت بیمه ایران در شهر مشهد  ري پژوهش، نمایندگیجامعه آما. بوده است
هاي مذکور در سطح با توجه به پراکندگی نمایندگی. نمایندگی است 300به تعداد 

حجم نمونه با . گیري استفاده شداي براي نمونهاي دو مرحلهشهر، روش خوشه
ها، سه  ي دادهآور ابزار جمع. نمایندگی تعیین شد 167استفاده از جدول مورگان، 

ها به روش سازه و پایایی با استفاده از آلفاي پرسشنامه است که روایی آن
 170ها، جهت اطمینان از بازگشت تعداد مکفی از پرسشنامه. کرونباخ احراز گردید
هاي پژوهش با استفاده  داده. پرسشنامه برگشت داده شد 167پرسشنامه توزیع و 

تجزیه و  )PLS(ري و روش حداقل مربعات جزئی یابی معادلات ساختا از مدل
نتایج تحقیق نشان داد که درگیري شغلی بر رفتار شهروندي . تحلیل شدند

گري هویت سازمانی در  همچنین نقش تعدیل. دار و مثبتی دارد سازمانی، اثر معنی
 .رابطه بین درگیري شغلی و رفتار شهروندي سازمانی نیز مورد تایید قرار گرفت

  
  :کلید واژه

  درگیري شغلی؛ رفتار شهروندي سازمانی؛ هویت سازمان
  

 مقدمه
 معمولاًها، عنوان یک ویژگی غیرقابل انکار سازمان شرایط در حال تغییر کاري به

ها بیش از گذشته به اشخاصی وابسته شوند که شود که سازمان سبب می
 .کمک خواهند کرد ،آمیز ه تغییرات موفقیتبصرفنظر از الزامات رسمی شغلشان، 

 .نیستند خود اثربخشی توسعۀ به قادر همکاري، به افراد تمایل بدون هاسازمان
 اجباري، همکاري در .دارد بسیار اهمیت اجباري، و خودجوش میان همکاري تمایز

 هاالزام رعایت حد در صرفاً و سازمان مقررات در راستاي را خود وظایف فرد
 را خود بصیرت و افراد، توان همکاري خودجوش، در کهدرحالی  دهد؛می انجام
 .گیرندکار میبه سازمان نفع به هاي خود،استعدادها و ظرفیت  شکوفایی براي

 در افراد آگاهانۀ و خودجوش رفتارهاي از مدیریت، نوین ادبیات در امروزه،
 طاهري و همکاران،(شود با عنوان رفتار شهروندي سازمانی یاد می سازمان،

شود اي از رفتارها را شامل میرفتار شهروندي سازمانی، مجموعه). 770: 1393
که به اشکال مختلف، رفتارهاي به نفع اجتماع، کمک کردن یا عملکرد ترکیبی نامیده 

این مجموعه رفتارها از طریق ترغیب عملکرد سازمانی موثر و کارآمد،  .اندشده
  .ندشوباعث ارتقاي سطح عملکرد سازمانی می

تواند سبب افزایش رفتارهاي شهروندي سازمانی شود، یکی از عواملی که می
شناختی فرد به کار و عنوان یک واکنش روانهاي مرتبط با کار است که بهدرگیري شغلی یکی از نگرش .کارکنان است 1شغلیدرگیري

هاي پولی یا ن با درگیري شغلی بالا، کمتر از طریق پاداشاند که کارکناتحقیقات تأیید نموده .استمسئولیت مرتبط با آن تعریف شده
- داشتن فرصت و شدنها، ارزشمندهاي بیرونی و بیشتر از طریق عوامل انگیزاننده درونی همچون رفتار عادلانه با آنسایر انگیزاننده

  
  

  
تاثیر پذیري رفتار شهروندي سازمانی از 

گري  بررسی نقش تعدیل: درگیري شغلی
  هویت 
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-حمایت سازمانی، دسترسی به فرصت( انسانیتواند از طریق توسعه منابع که این عوامل می شوندهایی براي رشد شغلی برانگیخته می
نیز در سازمان ) اي، مزایاي آموزش و حمایت رسمی مدیریت شغلیهاي آموزشی و توسعهاي، حمایت از فرصتهاي آموزشی و توسعه

-ر سودآوري و بهرهاي بدهد که درگیري کارکنان در کار تأثیر قابل ملاحظهنتایج تحقیقات نشان می .)1: 1392عادلی نسب، ( مهیا گردد
 هویت .از طرف دیگر درگیرشدن کارکنان در شغل تحت تأثیر عوامل مختلف فردي، شغلی و سازمانی است .وري سازمان دارد

 را سازمانی عرصه، هویت این نظران صاحب. کندمی کار آن با سازمانی که در فرد بین رابطه توصیف براي است مفهومی سازمانی،
- می تعریف سازمانشان اساس خصوصیات بر را با سازمان، جایی که افراد خود) بودن متعلق(  بودن یکی ادراك :نمایندمی تعریف چنین
همچنین کارکنانی که . هاستوري در سازمانسازمانی و بهرهدهد که هویت سازمانی، از عوامل موثر بر عملکردتحقیقات نشان می .کنند 

  .دهندد دارند، تفکرات مثبت و رفتارهاي مفیدي در برابر محیط کار خود نشان میاحساس هویت یکسانی با سازمان خو
اي کاري در ها و متغیرهاي زمینهدر پژوهشی مشخص کرد که هویت سازمانی با بسیاري از رفتارها، نگرش  2از طرف دیگر ریکیتا

تواند در قالب اي دارد که میانگیزشی بسیار قوي و نهفته اندیشمندان علوم اجتماعی معتقدند که هویت سازمانی، نیروهاي. ارتباط است
اند مشخص تحقیقاتی که رابطه هویت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی را بررسی نموده .رفتار شهروندي سازمانی متجلی شود

- نقشی که به اصطلاح رفتار شهروندي هاي بروناند که افراد با تعهد بالا به کارگروهی، تمایل بیشتري به مشارکت در فعالیتکرده
تواند باعث افزایش در تحقیق خود نشان داد که هویت سازمانی می  3همچنین نیپنبرگ .دهندشود، از خود نشان می سازمانی نامیده می

  . رفتار شهروندي سازمانی گردد
زیرا نیروي حیاتی یک سازمان . برخوردار استبروز رفتار هاي شهروندي منابع انسانی در سازمانهاي خدماتی از اهمیت ویژه اي 

امروزه . یکی از این صنایع خدماتی شرکتهاي بیمه هستند .خدماتی کارکنان آن می باشد که به طور مستقیم با مشتري در ارتباط است
ملکرد بهتر در بالا ایست که ضرورت شناسایی ابعاد مختلف در آن را به منظور بهبود عصنعت بیمه در ایران شاهد تحولات گسترده

هاي بیمه به بازار، شدت هاي بیمه جدید و ورود نمایندگیاز یک سو، تأسیس شرکت. سازدمندي مشتریان دوچندان میبردن رضایت
رقابت را افزایش داده است؛ از سویی دیگر، مشتریان خدمات بیمه به دنبال کیفیت بهتر و سرعت بیشتر در ارائه خدمات همراه با قیمت 

بیمه از  يهر حوزد المللی آمارهاي بینهاي اخیر افزایش یافته است؛ اما با این وجود با اینکه تعداد مشتریان بیمه در سال. ناسب هستندم
علت ضریب  .کندحکایت میجز مالزي و اندونزي   بهاز جمله ایران  حق بیمه در دنیاي اسلام يهبودن ضریب نفوذ بیمه و سرانن پایی

از  بازار اي و مهیا نبودن شرایط مناسب نیافتگی خدمات بیمه وسعهتآگاهی از لزوم بیمه نیست، بلکه  عدم الزاماًدر ایران پایین  يهنفوذ بیم
چراکه پژوهشها . هاي مختلف هم چون بیمه غیرقابل انکار استاهمیت رفتار شهروندي در سازمان.تدر این زمینه اس دیگر عوامل مؤثر
که افزایش اثربخشی یکی با توجه به این .رفتار شهروندي سازمانی بر عملکرد شغلی و سازمانی کارکنان تاثیر می گذاردنشان داده است 

ي بین اي بوده است، شناخت وضعیت هویت سازمانی بر رابطههاي بیمهها از جمله سازمانهاي همیشگی مدیران سازماناز دغدغه
لذا، این سوال مطرح است که درگیري  .شمار آیدتواند گام مفید و موثري در این راه بهی میدرگیري شغلی و رفتار شهروندي سازمان

تواند در رابطه بین درگیري شغلی و رفتار شهروندي شغلی بر رفتار شهروندي سازمانی چه تأثیري دارد و آیا هویت سازمانی می
  سازمانی، اثرگذار باشد؟

  مبانی نظري پژوهش .1
  غلی کارکناندرگیري ش .1. 1

 در همگی .هستند تولید و وري بیشترین بهره به رسیدن براي تلاش حال در هادنیاي امروز، دنیاي تحول و رقابت است و همه سازمان
 کارکنانی به هاسازمان. دارند خود مثبت نقاط افزایش کاستن از نقاط ضعف و در بسیار سعی و یکدیگرند از گرفتنپیشی و تلاش حال

 و باشند سازمانی خود عضویت ادامه و حفظ متمایل به و متعهد قوي، انگیزه داراي سازمانی، اهداف ها وارزش با سازگار نیازمندند که
 دستیابی براي مقدار معمول از بیش بتوانند و بخواهند که فعالیت بپردازند؛ کارکنانی و کار به خود معمول و مقرر وظایف از شرح فراتر

- سرانجام بالا رفتن بهره و هاتوانایی این کارگیري باعث به که راهکارهایی همین دلیل، شناسایی به .کار و تلاش کنند سازمانی اهداف به
هاي اخیر توجه در سال که هاي روانشناختی مربوط به رفتار کاري،از سازه یکی .است برخوردار بسزایی اهمیت از شودمی وري کار 

لامبرت و  درگیري شغلی سطحی از روانشناسی شناختی مرتبط با کار است .کرده، درگیري شغلی استبسیاري را به خود جلب 
شغلی، مشارکت فعال فرد در شغل یا جایگاهی است که هر یک از کارکنان  معتقد است که درگیري 6، آلپورت5،  تاستان و تورکر4همکاران

عنوان یک نگرش، متغیر مهمی است که به درگیري شغلی به 7یس و همکارانزوپیات.در راستاي نیازهاي ذاتی خود، درگیر آن هستند
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هرچه سطح درگیري شغلی کارکنان یک سازمان بالاتر باشد، اثربخشی آن نیز افزایش خواهد . کند افزایش اثربخشی سازمان، کمک می
شناختی مثبت  درگیري شغلی کارکنان به شرایط روان 8کنند هوگان افراد با درگیري شغلی پایین، بر سایر منافع کار خود تمرکز می.یافت

عنوان یک نگرش، متغیر درگیري شغلی به. دهدکند که او را به درگیر نمودن فعالانه در نقش و سازمان خود سوق میدر فرد اشاره می
سازمان بالاتر باشد، اثربخشی آن نیز هرچه سطح درگیري شعلی کارکنان یک . کند مهمی است که به افزایش اثربخشی سازمان، کمک می

در واقع افراد با درگیري شغلی  9بوساك رسد درگیري شغلی بالا، یک ویژگی ذاتاً مطلوب کارکنان است به نظر می. افزایش خواهد یافت
کنند  الایی ابراز میدهند و نسبت به سازمان و همکاران خود تعهد ب بالا، از شغل خود رضایت دارند، روحیه مثبتی در کار نشان می

توان به در بین مهمترین عواملی که یک سازمان باید براي توسعه درگیري شغلی کارکنان به آنها توجه نماید، می 11کوهن و، 10کارسون
هایی معنی و کارا شدن شغل، حجم کاري مناسب، همکاران و سرپرستان حمایتی، توجه صادقانه سازمان به رفاه کارکنان، فرصتبا 

  12باسی و مک مورر.راي پیشرفت مسیر شغلی، فرایند عدالت در سازمان اشاره نمودب
 رفتار شهروندي سازمانی. 2. 1

گران است سازمانی، این مقوله هنوز هم از موضوعات مورد علاقه پژوهشبا گذشت چندین دهه از مطرح شدن بحث رفتار شهروندي
اي از آن، ناظر به مجموعه.ارائه کردند  1980در اوایل دهه  14بار باتمن و اورگان سازمانی را اولینمفهوم رفتار شهروندي ،13ژانگ(

سازمانی به به بیان دیگر، رفتار شهروندي. رفتارهاي داوطلبانه و اختیاري سودمند براي سازمان است که از وظایف رسمی کارمند نیست
رفتار شهروندي . رساندکند و به آن سود میکل از سازمان حمایت می شود که از فرد خواسته نشده است، اما درهایی اطلاق میفعالیت

 .تواند کارکرد کلی سازمان را ارتقا بخشد شود، اما میصورت مستقیم شناخته و پاداش داده نمیسازمانی یک نوع رفتار بصیرتی است، به
وسیله سیستم رسمی صورت مستقیم و آشکار بهکه به دانداي از رفتارهاي فردي و اختیاري میرفتار شهروندي سازمانی را مجموعه

اختیاري بودن به این معنا است که این رفتار، جزء شرح وظایف . دهدتعریف نشده اما کارایی سازمان را افزایش می پاداش در سازمان،
تحقیقات  .گونه تنبیهی را به دنبال نداردهیچها شغلی و یا رفتارهاي نقشی نبوده و در تعهد استخدامی کارکنان قرار نگرفته و کوتاهی در آن

ها رابطه معناداري وجود دارد؛ به عبارتی هرچه رفتار شهروندي نشان داده است که بین رفتار شهروندي سازمانی و کارایی در سازمان
  :ر اورگان  عبارتند ازسازمانی از نظسازمانی در سازمان افزایش یابد کارایی نیز افزایش خواهد یافت  ابعاد رفتار شهروندي

 رفتارهاي مفید و سودبخشی چون ایجاد صمیمیت، همدلی و دلسوزي میان همکاران و کمک به یکدیگر: دوستی نوع.  
 روندرفتارهایی در جهت کمک به سازمان که در آن کارکنان از وظایف اصلی خود فراتر می: شناسی وظیفه.  
 ها است بدون هیچ شکایتیشامل کمترین شرایط مطلوب آنتمایل کارکنان به تحمل وضعیتی که : جوانمردي.  
 هایی براي کمک به جلوگیري از ایجاد مشکلات مرتبط کاري که ممکن است براي دیگران صورت گیردفعالیت: نزاکت اجتماعی.  
 دن او براي سازمان دهنده مشارکت مسئولانه فرد در امور شرکت و ارزش قائل بودهنده رفتارهایی که نشانانعکاس: فضیلت مدنی

 .هاي فوق برنامه زمانی که حضور فرد لازم باشداست؛ مانند حضور در فعالیت

  هویت سازمانی  . 3. 1
کند، در دو دهه اخیر این مفهوم با عنوان هویت سازمانی، به سازي علوم اجتماعی بازي می از آنجا که هویت، نقشی کلیدي در تئوري

کاري ) وضعیتی(اي ها و متغیرهاي زمینههویت سازمانی با بسیاري از رفتارها، نگرش. راه یافته استادبیات حوزه سازمان و مدیریت 
هاي کارکنان است این مفهوم از جمله نگرش. کنددر ارتباط است و نقشی محوري در تنظیم هنجارهاي رفتاري اعضاي سازمان ایفا می

از . تقال یافته و درك مدیران را از رفتار کارکنان و سازمان افزایش داده استبه خط مقدم مطالعات سازمانی ان 1980که پس از دهه 
متعلق (هویت سازمانی ادراك یکی بودن . کنندهاي خود جذب میعنوان ویژگیهاي مهم سازمان را بهیابی، کارکنان ویژگیطریق هویت

هاي گذشته به اندیشمندان طی دهه.کنند شان تعریف میبا سازمان است، جایی که افراد خود را بر اساس خصوصیات سازمان) بودن
جا که ، از آن15اند بوهم شان نگریستهعنوان یک عامل مرکزي، پایدار و متمایز درخصوص رفتار کارکنان با سازمانهویت سازمانی به

ت که براي خود مزیت ها ضروري اسمدیریت هویت سازمانی، راهی براي مدیریت کردن تصویر شرکت است، امروزه براي شرکت
  17،  مارتینز و پرز16آرندت و برتل.رقابتی و تمایز ایجاد نمایند
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عنوان اول به: به نقل از رحمان سرشت و ساغروانی،  چنین استدلال کردند که هویت سازمانی در بردارنده دو معناست  18آلبرت و وتن
عنوان سوالی خودبازبینی کننده، که دوم به. کننداستفاده می هاي مشخصی از سازمانیک مفهوم علمی که محققان جهت تعریف ویژگی

صورت صورت مفهوم علمی و چه بهها، هویت سازمانی چه بهبه عقیده آن. کندوسیله آن احساسی را نسبت به آنچه هستیم ایجاد میبه
  :اد هویت سازمانی عبارتند ازابع. محوریت، تمایز و تداوم: یک سوال خود بازبینی کننده، باید داراي سه معیار باشد

 سرعت و سازماندهی در سازمان و پذیرش افراد سازمان از سوي یکدیگر: پویایی و گشودگی.  
 آگاهی افراد از اهداف و مأموریت سازمان: دانش استراتژي.  
 میزان اطلاعات و نحوه انجام کارها از سوي مدیران: کیفیت مدیران.  
 کاري، ابزارهاي کار و حمایت متخصصین از نحوه انجام امورهاي شامل آموزش: ابزارها و حمایت. 

 19وندن بوش(ها با هیأت مدیره هاي داخلی سازمان و همچنین ارتباطات آنهمکاري واحد: ارتباطات داخلی.( 

 پیشینه پژوهش. 2
بروز رفتار شهروندي سازمانی  ثیر هویت سازمانی و فرهنگ سازمانی درأبررسی ت، در پژوهشی با عنوان )1395(نیازآذري و همکاران 

نفر و با  500، که در میان مدیران، معاونان، رئیسان و کارشناسان اداره کل آموزش و پرورش استان تهران به تعداد با ارائه مدل مناسب
- مورد تجزیه یابی معادلات ساختاريها با روش مدلگیري تصادفی ساده انجام شد و پرسشنامهنفري حاصل از روش نمونه 217نمونه 

بین هویت سامانی و فرهنگ سازمانی در بروز رفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود تحلیل قرار گرفتند دریافت که، و
 شناسی و کمترین تأثیر را بر بعد احترام در رفتار شهرونديبیشترین تأثیر را هویت سازمانی و فرهنگ سازمانی بر بعد وظیفه. دارد

رابطه درك حمایت سازمانی، درگیري شغلی و رفتار شهروندي زردشتیان و همکاران، در پژوهش خود با عنوان . نی داردسازما
نفر و  763، که در جامعه آماري متشکل از کلیه معلمان تربیت بدنی استان همدان به تعداد سازمانی معلمان تربیت بدنی استان همدان

تحلیل وهاي تجزیهاي انجام گردید، با استفاده از ابزار پرسشنامه و روشگیري تصادفی خوشهنفري حاصل از روش نمونه 350نمونه 
) شناسی و ادب و نزاکتوظیفه(ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل واریانس یک راهه و رگرسیون دریافت که بین درگیري شغلی و ابعاد 

بررسی تأثیر درگیري شغلی کارکنان بر رفتار ر پژوهش خود با عنوان عادلی نسب، د. رفتار شهروندي ارتباط معناداري وجود دارد
انجام نفري  200نمونه آماري ، با شرکت شیر پگاه خراسان رضوي که در یشهروندي سازمانی با نقش تعدیلگر توسعه منابع انسان

که درگیري شغلی با رفتار شهروندي سازمانی اثر  اعلام نموده ،تحلیل قرار گرفتوختاري مورد تجزیهو به روش معادلات سا گردید
مثبت و معناداري داشته و همچنین نقش تعدیلگري توسعه ابعاد انسانی در رابطه بین درگیري شغلی و رفتار شهروندي سازمانی مثبت و 

شهروندي زاده، در پژوهشی با عنوان تأثیر درگیري شغلی در رفتار ی توابع و مهديحسن. ه استیید قرار گرفتأمعنادار بوده و مورد ت
نفري  130 نفري از جامعه آماري 80توسط پرسشنامه از یک نمونه  هادادهگري ابعاد توسعه منابع انسانی، که سازمانی با نقش تعدیل
از با استفاده ( یئابی معادلات ساختاري و حداقل مربعات جزیمدلبا روش  و آوريجمعشرکت خودروسازي یک کارکنان و سرپرستان 

، دریافت که درگیري تحلیل قرار گرفتومورد تجزیه) هاي تحقیقمنظور آزمون مدل و فرضیهاي پیشنهادي هالاند  بهرویه دومرحله
بر رابطه بین درگیري شغلی کارکنان و رفتار شغلی بر رفتار شهروندي کارکنان تأثیر معنادار و مثبتی دارد و ابعاد منابع انسانی نیز 

در تحقیقی با عنوان سطح رفتار شهروندي سازمانی معلمان دوره راهنمایی بر اساس 20لاتپ. شهروندي تأثیر مثبت و معناداري دارد
انتخاب شدند و  مدیر که بصورت تصادفی از مدارس متوسطه 55معاون و  164مدرس و  219که در بین  ادراك مدیران مدارس در ترکیه

به این نتیجه رسید که سطح بالایی از رفتار تحلیل گردید، وهاي میانگین و آزمون تی و آنالیز واریانس تجزیهها با روشپرسشنامه
شهروندي سازمانی در بین معلمان مقطع راهنمایی وجود دارد و همچنین همه ابعاد رفتار شهروندي از سطح بالایی در بین معلمان مقطع 

- شده و رفتار شهروندي سازمانی خدمتونگ در پژوهشی به بررسی رابطه حمایت سازمانی درك. برخوردارند راهنمایی کشور ترکیه
محور در یک دهد که حمایت سازمانی منجر به گسترش تعاریف نقش رفتار شهروندي سازمانی خدمتنتایج نشان می. محور پرداخت

  .شودمحیط خدمات قوي می
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  پیشینه پژوهش) 1(جدول 
  نتیجه  عنوان  نویسندگان  ردیف

بررسی تـاثیر هویـت سـازمانی و فرهنـگ سـازمانی در بـروز         )1395(نیازآذري و همکاران   1
  رفتار شهروندي سازمانی با ارائه مدل مناسب

بین هویت سامانی و فرهنگ سازمانی در بروز رفتار شـهروندي  نتایج نشان داد 
بیشترین تأثیر را هویت سـازمانی و  . معنادار وجود داردسازمانی رابطه مثبت و 

شناسی و کمترین تأثیر را بر بعد احترام در رفتـار  فرهنگ سازمانی بر بعد وظیفه
  .سازمانی دارد شهروندي

ــاران    2 ــتیان و همکـــ زردشـــ
)1394(  

رابطــه درك حمایـــت ســـازمانی، درگیـــري شـــغلی و رفتـــار  
  ستان همدانشهروندي سازمانی معلمان تربیت بدنی ا

رفتـار  ) شناسی و ادب و نزاکتوظیفه(نتایج نشان داد بین درگیري شغلی و ابعاد 
  .شهروندي ارتباط معناداري وجود دارد

بررسی تـأثیر درگیـري شـغلی کارکنـان بـر رفتـار شـهروندي          )1392(عادلی نسب   3
شـرکت   کـه در  ینقش تعدیلگر توسعه منابع انسـان سازمانی با 

  شیر پگاه خراسان رضوي

درگیــري شــغلی بــا رفتــار شــهروندي ســازمانی اثــر مثبــت و  نتــایج نشــان داد 
معناداري داشته و همچنین نقش تعدیلگري توسـعه ابعـاد انسـانی در رابطـه بـین      

مـورد تاییـد   درگیري شغلی و رفتار شهروندي سازمانی مثبت و معنادار بوده و 
  .ه استقرار گرفت

ــدي   4 ــع و مه ــنی تواب زاده حس
)1392(  

تاثیر درگیري شغلی در رفتـار  شـهروندي سـازمانی بـا نقـش      
 گري ابعاد توسعه منابع انسانیتعدیل

نتایج نشان داد درگیري شـغلی بـر رفتـار شـهروندي کارکنـان تـاثیر معنـادار و        
رابطـه بـین درگیـري شـغلی کارکنـان و      مثبتی دارد و ابعاد منابع انسانی نیز بـر  

  .رفتار شهروندي تاثیر مثبت و معناداري دارد
سطح رفتار شـهروندي سـازمانی معلمـان دوره راهنمـایی بـر        )2009( لاتپ  5

  اساس ادراك مدیران مدارس در ترکیه
که سطح بـالایی از رفتـار شـهروندي سـازمانی در بـین معلمـان       نتایج نشان داد 

ود دارد و همچنین همه ابعاد رفتار شهروندي از سطح بـالایی  مقطع راهنمایی وج
  .برخوردارند در بین معلمان مقطع راهنمایی کشور ترکیه

شـده و رفتـار شـهروندي    بررسی رابطه حمایت سازمانی درك  )2009(ونگ   6
  محورسازمانی خدمت

نتایج نشان داد کـه حمایـت سـازمانی منجـر بـه گسـترش تعـاریف نقـش رفتـار          
  .شودمحور در یک محیط خدمات قوي میشهروندي سازمانی خدمت

  

  مدل مفهومی پژوهش. 3
نشان داده شده است، تأثیر درگیري شغلی کارکنان بر رفتار شهروندي سازمانی با نقش  1در مدل مفهومی پژوهش حاضر که در شکل 

عنوان متغیر مستقل داراي سه مولفه اهمیت شغل، صرف به متغیر درگیري شغلی. گیرد گري هویت سازمانی مورد بررسی قرار می تعدیل
-عنوان متغیر وابسته داراي هفت مولفه نوعهمچنین متغیر رفتار شهروندي سازمانی به. وقت براي انجام کار و موفقیت در شغل است

عنوان متغیر هویت سازمانی به متغیر. پذیري، فضیلت مدنی، توسعه شخصی و صبر و پایداري استدوستی، تواضع، جوانمردي، انطباق
  .میانجی داراي پنج مولفه پویایی و گشودگی، دانش استراتژي، ارتباطات داخلی، ابزارها و حمایت و کیفیت مدیران است

  

  
  مدل مفهومی تحقیق) 1(شکل 

  شناسی پژوهش روش. 4
جامعه آماري این پژوهش، . باشد پیمایشی میپژوهش حاضر به لحاظ هدف، کاربردي و به لحاظ روش انجام کار از نوع توصیفی ـ 

در سطح شهر مشهد است که بر اساس آمار اخذ شده از شرکت ) عمدتاً صاحب امتیاز نمایندگی(هاي شرکت بیمه ایران  کارکنان نمایندگی
توجه به پراکندگی نمایندگی محاسبه و با  167حجم نمونه بر اساس جدول مورگان، . باشندنمایندگی فعال می 300مذکور، تعداد 
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عبارتند از پرسشنامه استاندارد  پژوهش این ابزارهاي مورد استفاده در. اي اقدام شدگیري خوشههاي مذکور، از روش نمونهنمایندگی
و ) عنوان متغیر وابستهبه(،  21، پرسشنامه سنجش رفتار شهروندي سازمانی میهایلا)عنوان متغیر مستقل به(سنجش درگیري شغلی 

اي انجام شد به این معنی گیري به روش خوشهگونه که گفته شد، نمونههمان). 2006(پرسشنامه هویت سازمانی ون دن بوش و همکاران 
منظور حصول اطمینان از بازگشت به. صورت تصادفی انتخاب شدندگیري و بهعنوان واحد نمونههاي شرکت بیمه ایران بهکه نمایندگی

هاي آن مورد تحلیل قرار پرسشنامه برگشت داده شد و داده 167پرسشنامه توزیع گردید که نهایتاً  170ها، تعداد تعدد مکفی پرسشنامه
  .گرفت

ها نیز طی دو مرحله احراز روایی پرسشنامه. منظور برآورد پایایی ابزارها از روش همسانی درونی آلفاي کرونباخ استفاده شده استبه
ها در اختیار چند تن از متخصصان رشته مدیریت قرار گرفت و ایشان روایی صوري و محتوایی آن را شنامهدر مرحله اول، پرس. گردید

خلاصه . ها به روش تحلیل عاملی پردازش شدندهاي حاصل از آنها در جامعه تحقیق اجرا و دادهسپس پرسشنامه. تایید کردند
  .ر جدول زیر گزارش شده استمحاسبات انجام شده براي هر دو شاخص پایایی و روایی د

  
  نتایج بررسی اعتبار ابزار پژوهش) 2(جدول 

گیري   معیار کفایت نمونه  بارعاملی  گویه  ابعاد  نام متغیر
(KMO) 

آزمون معناداري 
  بارتلت

ضریب آلفاي کرونباخ براي 
  هاپرسشنامه

  درگیري شغلی کارکنان

  میزان اهمیت

  شغل

En1 775/0  

685/0  000/0  893/0  
En2 675/0  
En3 745/0  
En4 765/0  
En5 806/0  

  
En6 736/0  

      

En7 794/0  
En8 684/0  

  میزان صرف

  وقت براي انجام کار

En9 458/0  
En10 731/0  
En11 802/0  
En12 675/0  
En13 745/0  
En14 654/0  

  میزان موفقیت

  شغلدر 

En15 587/0  
En16 789/0  
En17 609/0  
En18 725/0  
En19 765/0  
En20 423/0  

  رفتار شهروندي سازمانی

  

  دوستی نوع

Ocb1 598/0  

825/0  000/0  869/0  

Ocb2  901/0  
Ocb3 565/0  
Ocb4 732/0  

  تواضع

Ocb5 805/0  
Ocb6 724/0  
Ocb7  721/0  
Ocb8 681/0  

  جوانمردي

Ocb9 737/0  
Ocb10 692/0  
Ocb11 705/0  
Ocb12 669/0  

  پذیري انطباق
Ocb13 424/0  
Ocb14 795/0  
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Ocb15 771/0  
Ocb16 525/0  

  فضیلت مدنی

Ocb17 636/0  
Ocb18 575/0  
Ocb19 536/0  
Ocb20 454/0  

  توسعه شخصی

Ocb21 696/0  
Ocb22 734/0  
Ocb23 609/0  
Ocb24 598/0  

  صبر و پایداري

Ocb25 736/0  
Ocb26 644/0  
Ocb27 582/0  

 هویت سازمانی

  

  پویایی و گشودگی

Ci1 623/0  
825/0  000/0  912/0  Ci2 796/0  

Ci3 464/0  

  دانش استراتژي

Ci4 621/0  

    

  
Ci5 742/0  
Ci6 692/0  
Ci7 591/0  
Ci8 523/0  
Ci9 420/0  
Ci10 602/0  
Ci11  732/0  

  ارتباطات داخلی

Ci12 702/0  
Ci13 599/0  
Ci14 685/0  
Ci15 533/0  
Ci16 483/0  

  ابزارها و حمایت

Ci17 725/0  
Ci18 665/0  
Ci19 604/0  
Ci20 807/0  
Ci21 785/0  
Ci22 592/0  
Ci23 475/0  
Ci24 736/0  

  کیفیت مدیران

Ci25 771/0  
Ci26  593/0  
Ci27 646/0  
Ci28 675/0  
Ci29 592/0  

    
دهد که مقادیر هر دو شاخص جهت اجراي تحلیل عاملی گیري نشان میهاي کفایت نمونهعنوان شاخصبه KMOنتایج آزمون بارتلت و 

- می 05/0و مقدار معناداري آزمون بارتلت نیز کمتر از  5/0براي تمامی متغیرها بیشتر از  KMOمقدار معیار . باشددر سطح مطلوبی می
هایی که مقدار بار عاملی گویه. ها مورد بررسی قرار گرفتینان از مناسب بودن حجم نمونه، بارهاي عاملی گویهپس از حصول اطم. باشد

کننده مناسبی براي آن  ها سازگاري نداشته و تعیینها با سایر گویهبود از تحلیل کنار گذاشته شدند چرا که این گویه 5/0ها کمتر از آن
  .انده در جدول شماره یک با رنگ تیره متمایز شدههاي حذف شدگویه. بعد نیستند

  
  
  هاي پژوهش فرضیه.1. 4
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  .درگیري شغلی بر رفتار شهروندي سازمانی تأثیر دارد: 1فرضیه 
  .کند هویت سازمانی رابطه درگیري شغلی و رفتار شهروندي سازمانی را تعدیل می: 2فرضیه 

  هاي پژوهش یافته . 5
  هاي توصیفیتحلیل. 1. 5

  :نشان داده شده است 3شناختی پژوهش در جدول هاي مربوط به متغیرهاي جمعیت یافته
  

  شناختی پژوهشمتغیرهاي جمعت) 3(جدول 
  درصد  فراوانی  دامنه  متغیر

  جنسیت
 65/73 123  مرد

 35/26 44  زن

  سن

 55/21 36  سال 30تا 20

 09/58 97  سال 40تا 31

 57/15 26 سال 50تا 41

 79/4 8 بالابه  51

  تحصیلات

 98/11 20  دیپلم

 36/20 34  کاردانی

 09/55 92  کارشناسی

 78/10 18  کارشناسی ارشد

 79/1 3  دکتري

  سابقه کار

 38/8 14  سال1کمتر از 

 75/25 43  سال 2تا  1

 53/36 61  سال 5تا  2

 96/17 30  سال10تا 5

 38/11 19 سال به بالا10

  استنباطیهاي تحلیل .2. 5
 میانگین  مسیر، ضریب میانگین شاخص سه از تحقیق برازش، این نیکویی هايشاخص یا برازندگی هايبا توجه به تعدد و تنوع شاخص

Rبرازندگی مدل که حاصل  هاي سنجششاخص. است شده استفاده برازش نیکویی سنجش منظوربه واریانس تورم عامل میانگین و
 این سه نظر از مدل درصد 95 اطمینان سطح در که دهدمی گزارش شده است و نشان 4باشد در جدول شماره افزار میخروجی نرم

  .دارد مناسبی برازندگی شاخص
  هاي برازندگیشاخص) 4(جدول 

 مقدار شاخص
P-value 

287/0 (APC) میانگین ضریب مسیر  001/0‹  
R2 (ARS) 54/0 میانگین  001 /‹  

721/2 (AVIF) واریانسمیانگین عامل تورم    

  هاآزمون فرضیه  .3. 5
  .درگیري شغلی بر رفتار شهروندي سازمانی تأثیر دارد: فرضیه اول

) 76/0(شود، ضریب مسیر مشاهده می 4طور که در جدول در بررسی اثرات متغیر درگیري شغلی بر رفتار شهروندي سازمانی، همان
 95داري جدول با سطح اطمینان  شده است و کمتر از سطح معنی 000/0که برابر ) P-value(احتمال با توجه به مقدار . استبرآورد شده

دار است یعنی درگیري شغلی بر رفتار شهروندي کارکنان توان نتیجه گرفت که این ضریب به لحاظ آماري معناباشد، میدرصد می
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همچنین ضرایب مسیر و . شودهاي فرعی آن تأیید میی اول به همراه فرضیهبنابراین فرضیه اصل. هاي بیمه ایران تأثیر داردنمایندگی
  ).2 شکل(ها بر رفتار شهروندي سازمانی است هاي درگیري شغلی نیز مبین تأثیر آنمقدار احتمال هر کدام از مولفه

  
  ضرایب مسیر رابطه بین درگیري شغلی و رفتار شهروندي سازمانی) 5(جدول 

  نتیجه آزمون P-value  ضریب مسیر  فرضیه

  معنادار  000/0  76/0  رفتار شهروندي درگیري شغلی

  معنادار  000/0  46/0  رفتار شهروندي زان اهمیت شغلمی

  معنادار  000/0  26/0  رفتار شهروندي زان موفقیت در شغلمی

  معنادار  000/0  22/0  رفتار شهروندي زان صرف وقت براي انجام کارمی

 
  ضرایب مسیر مدل نهایی پژوهش) 2(شکل 
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  ضرایب مسیر مدل نهایی به همراه بارهاي عاملی) 3(شکل 

 
  .کندهویت سازمانی رابطه درگیري شغلی و رفتار شهروندي سازمانی را تعدیل می: فرضیه دوم
شود ملاحظه می 6اثرات متغیر هویت سازمانی بر رابطه درگیري شغلی با رفتار شهروندي سازمانی، همانطور که در جدول در بررسی 

فرضیه اصلی دوم نیز به ) 001/0(و مقدار احتمال ) 28/0(با توجه به ضریب مسیر . برآورد شده است) 28/0(ضریب مسیر به میزان 
  .استهاي فرعی آن تأیید شده همراه فرضیه

  ضریب مسیر هویت سازمانی در رابطه بین درگیري شغلی و رفتار شهروندي سازمانی) 6(جدول 
ضریب   فرضیه

 P-value  مسیر
نتیجه 
  آزمون

  معنادار  001/0  28/0  رابطه بین درگیري شغلی ورفتار شهروندي هویت سازمانی

  معنادار  002/0  36/0  رابطه بین درگیري شغلی ورفتار شهروندي یفیت مدیرانک

  معنادار  000/0  42/0  رابطه بین درگیري شغلی ورفتار شهروندي بزارها و حمایتا

  معنادار  003/0  28/0  رابطه بین درگیري شغلی ورفتار شهروندي رتباطات داخلیا

  معنادار  001/0  34/0  رابطه بین درگیري شغلی ورفتار شهروندي انش استراتژيد

  معنادار  000/0  42/0  رابطه بین درگیري شغلی ورفتار شهروندي ویایی و گشودگیپ
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عنوان متغیر هاي هویت سازمانی در پژوهش، مدل ساختاري جدیدي برازش شد که در آن عناصر هویت سازمانی بهجهت بررسی مولفه
  .شوندشود تمامی مسیرها معنادار بوده و تأثیر آنها نیز تأیید میلاحظه میم 4گونه که در شکل همان. گر در نظر گرفته شدتعدیل

  
  
  
  

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

  

  گیري نتیجه 
ها و ویژه براي آن دسته از شرکتبه. خواهد داشتها هاي این تحقیق کاربردهاي متعددي براي شرکت بیمه و همچنین دیگر سازمانیافته

نتایج این تحقیق، وجود رابطه معنادار و مثبتی را بین درگیري شغلی و رفتار . کنندهایی که در حوزه منابع انسانی فعالیت میسازمان
دست آمد دار و مثبتی بهی، اثر معنیسازمان در مورد تأثیر درگیري شغلی بر رفتار شهروندي. شهروندي سازمانی مورد تأیید قرار داد

اثر مثبت درگیري شغلی بر رفتار شهروندي سازمانی با مطالعات پیشین . که این نتیجه، فرضیه نخست تحقیق را مورد تأیید قرار داد
ادبیات و پیشینه  مرور. اندنیز رابطه معناداري بین درگیري شغلی و رفتار شهروندي سازمانی بدست آورده. محققان نیز مطابقت داشت

توان نتیجه گرفت هاي قبلی و کنونی میدهد درگیري شغلی و ابعاد هویت سازمانی با هم مرتبط بوده و بر اساس یافته تحقیق نشان می
 اگرچه رفتار شهروندي سازمانی برون. سازمانی دارند که هم درگیري شغلی و هم ابعاد هویت سازمانی رابطه مثبتی با رفتار شهروندي

تواند عملکرد افتد، میدهد اما با رفتارهاي با ارزشی که در محل کار اتفاق میطور مستقیم تحت تأثیر قرار نمیکار را بهودادهاي کسب
به هر حال، رفتار شهروندي سازمانی نه تنها از طریق .وري فردي تسهیل کندسازمانی را از طریق تأثیر بر فرهنگ سازمانی و بهره

شود، بلکه تحقیقات متعددي رابطه مثبتی بین رفتار شهروندي و سایر رفتارهاي مطلوب را مورد تأیید قرار  حاصل می درگیري شغلی
. سطوح بالاتري از عملکرد، هم برحسب سطوح فردي و هم بر حسب سطوح سازمانی، رابطه مثبتی با درگیري شغلی دارد . اندداده

را درك نموده و به همان تواند سایر اعضاي تیم را تحت تأثیر قرار داده تا آن شغلی بالا، میکارکردن گروهی و با اعضایی با درگیري 
بنابراین بر . گرددشیوه مشابه عمل نمایند که این امر به نوبه خود، محیطی حمایتی ایجاد نموده و منجر به خدمات بهتري به مشتریان می

تواند توان نتیجه گرفت که درگیري شغلی با نتایج و بروندادهاي مطلوب گوناگون مییهاي این مطالعه و تحقیقات پیشین ماساس یافته
. تواند با توجه نمودن به عوامل ایجاد کننده درگیري شغلی، رفتار شهروندي سازمانی را بهبود بخشدبنابراین سازمان می. مرتبط باشد

 
  هاي هویت سازمانی گري مولفه نقش تعدیل -پژوهش شده برازش مفهومی مدل )4( شکل
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توان به عواملی همچون با معنی و ها توجه نماید، میرکنان باید به آندر بین عوامل مهمی که یک سازمان براي توسعه درگیري شغلی کا
هایی براي کاري مناسب، همکاران و سرپرستان حمایتی، توجه صادقانه سازمان به رفاه کارکنان، فرصتکارا طراحی شدن شغل، حجم

-شود که از بین مولفهآمده از پژوهش مشاهده می با نگاهی بر نتایج بدست. پیشرفت مسیر شغلی، فرایند عدالت در سازمان اشاره نمود
هاي درگیري شغلی، تأثیر میزان اهمیت شغل بر رفتار شهروندي سازمانی داراي ضریب مسیري بالاتر از دو مولفه دیگر یعنی میزان 

نقاط و ابعاد مختلفی که گردد ضمن شناسایی گیران توصیه میلذا به تصمیم. موفقیت در شغل و میزان صرف وقت براي انجام کار است
- هاي مختلفی که برگزار میهاي آموزشی و نشستشود، از طریق ابزارهاي لازم مانند دورهدهنده اهمیت کار کارکنان شرکت مینشان

ها تشریح طور مستمر براي آنرسانی درون سازمان، ابعاد مختلف اهمیت شغل کارکنان را بهگردد و همچنین سایر ابزارهاي اطلاع
  .نمایند

طور همان. گري هویت سازمانی در رابطه بین درگیري شغلی و رفتار شهروندي سازمانی نیز مورد تأیید قرار گرفتفرضیه نقش تعدیل
تر گفته شد، وجود درگیري شغلی بالا در کارکنان و چالشی بودن شغل براي کارکنان، باعث بروز رفتارهاي مثبت شهروندي که پیش

کننده رابطه بین درگیري شغلی و رفتار عنوان نقش تعدیلهاي هویت سازمانی که در این تحقیق بهاز بین مولفه. شودسازمانی می
کننده را در رابطه مورد هاي ابزارها و حمایت و پویایی و گشودگی بیشترین نقش تعدیلاند، به ترتیب، مولفهشهروندي بررسی شده

ها در کنند که مشارکت آنپویایی و گشودگی را از جانب مدیران و همکاران مشاهده نمایند، فکر میهنگامی که کارکنان . بررسی، دارند
در نتیجه سازمان نیز به . ها داشته باشدتواند مزایایی را براي آنشان در سازمان، میهاي آموزشی و افزایش دانش استراتژي فرصت

شود شرکت براي بهبود درگیري شغلی کارکنان، به ابعاد لذا پیشنهاد می. یافتنوبه خود به سود و منفعت حاصل از آن دست خواهد 
شود و تقویت سازي سبب بهبود ارتباطات داخلی در بین کارکنان میرسد تیمبه نظر می. هویت سازمانی ایشان توجه بیشتري نماید

از . کندیابد، بروز رفتارهاي شهروندي را تقویت میري نمود میهاي کاهایی که در تیمجو همکاري. روحیه و تعهد ایشان را به دنبال دارد
شود که این عامل نیز اثر سازي، روحیه و تعهد کارکنان تقویت میسوي دیگر با فراهم آمدن امکان مشارکت اعضاي تیم در تصمیم

اي، هاي بیمهنظارت بیمه ایران بر نمایندگیبا توجه به . مثبتی بر درگیري کارکنان در شغل و همچنین رفتارهاي شهروندي سازمانی دارد
هاي این شرکت، پیشنهادهاي زیر در این حوزه شده و ارتقاء سطح رفتار شهروندي در نمایندگیمنظور افزایش کیفیت خدمات ارائهبه

  :گرددارائه می
 مختلف شغل خود هايمنظور تسلط کارمندان به قسمتهاي کاري لازم و مرتبط با حوزه کاري بهارائه آموزش.  
 افزارهاي لازم و همچنین تسهیل امور اداري براي انجام امور در اختیار قرار دادن ابزارهاي لازم براي انجام کار شامل سخت

 .محوله

 هاي لازم و در اختیار قرار دادن ابزارهاي لازم براي کارمندان، ارائه خدمات پشتیبانی و مشاوره متخصصین هر پس از آموزش
هاي لازم، باعث تسلط کارمندان در انجام گردد که این امر با اصلاح اشتباهات کارکنان و همچنین ارائه مشاورهیشنهاد میحوزه پ

  .تواند در حیطه وظایف خود تخصص لازم را پیدا کندوظایف خود شده و هر فرد می

  منابع

، رابطه هویت سازمانی و عوامل اجتماعی ـ )1390(فاطمه، نژاد، مهرزاد و اللهیاري، اللهیاري، محبوبه؛ حمیدي، مهرزاد؛ همتی
  .95-112، صص 9، شماره پژوهش در علوم ورزشیشناختی با رفتار شهروندي سازمانی در ورزش،  جمعیت

، کاربرد روش همبستگی متعارف براي بررسی رابطه بین هوش عاطفی )1394(زاده یزدي، محمدرضا و سلیمانی، افشار، تقی
  .211- 228، صص 3، شماره 7، دورهمدیریت دولتیمدنی سازمانی و تعهد سازمانی، با رفتار 

، بررسی تاثیر درگیري شغلی بر رفتار شهروندي سازمانی با نقش )1392(زاده، رحیم، حسنی توابع، عبداله و مهدي
حسابداري و مهندسی دومین همایش ملی بررسی راهکارهاي ارتقاء مباحث مدیریت و تعدیلگري توسعه منابع انسانی، 

  .، دانشگاه آزاد اسلامی واحد گچسارانهاصنایع در سازمان
، تاثیر هویت سازمانی و گرایش ارزشی نسبت به کار بر تعهد عاطفی )1392(سرشت، حسین و ساغروانی، سیما، رحمان

  .52-67، صص 9، شماره 5، سال پژوهشنامه مدیریت تحولکارکنان، 
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تعلیم و ، رابطه بین کیفیت زندگی با درگیري شغلی کارکنان مدارس استثنایی، )1394(محمد، روشن بین، سحر و پهلوان، 
  .23-30، صص 2، شماره تربیت استثنایی

، رابطه درك حمایت سازمانی، درگیري )1394(زردشتیان، شیرین؛ عباسی، همایون؛ اسماعیلی، محمد و خانمرادي، سعید، 
، دوره دوم، شماره مدیریت رفتار سازمانی در ورزشان تربیت بدنی استان همدان، شغلی و رفتار شهروندي سازمانی معلم

  .93-103، صص 6
هاي ، تبیین نقش عدالت سازمانی و مولفه)1394(صمدي میارکلائی، حسین؛ آقاجانی، حسنعلی و صمدي میارکلائی، حمزه، 

، 8، سال هاي مدیریت عمومیپژوهشکلی،  آن بر توسعه رفتار شهروندي سازمانی کارکنان از طریق سیستم استنتاج
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