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 طور به وی شیمایپ طرح ،یکاربرد پژوهش نیای شناس روش. شدند انتخاب نمونه
 مناسب برازش ازی حاک پژوهش جینتا. استی ساختار معادلاتی ساز مدل خاص

ی انجیمی ریمتغ عنوان بهی سازمانی شهروند رفتار آن در که استی شنهادیپ مدل
 هیسرما خلق در شده اداراکی سازمان تیحمای رگذاریتاثی چگونگ کننده نییتب

 کننده، تیحما را خود سازمان کهی کارکنان مدل نیا جینتا طبق .استی اجتماع
 به منجر سازمان دری رفتارشهروند بروز زانیم شیافزا قیطر از ندینما یم ادراک

 . گردند می یاجتماع هیسرما تیوضع بهبود
 رفتار شده، ادراکی سازمان تیحما ،یاجتماع تبادل هینظر :كلیدي واژگان
 یاجتماع هیسرما ،یسازمانی شهروند

 مقدمه

 بهی ابیدست به ملزم را ها سازمان ندهیفزای ها رقابتی سو به ها سازمان حرکت 
 ازی برخوردار و دهایتهد با مقابله کهی تیمز. است نموده داریپای رقابتی ها تیمز

 دیتقل قابلی سخت به و دارد همراه به را گسترده یطیمح راتییتغ ازی ناشی فرصتها
 نامشهودی ها ییدارا تیوضع بهبود صدد در شیپ از شیب ها  سازمان نیا از. است
 در.  (2،1002نورتون و نیکاپلا) باشند می ینیآفر ارزش در مهمی منبع عنوان به خود

 نامشهودهای  ییدارا انواع نیمهمتر ازی کی عنوان بهی اجتماع هیسرما انیم نیا
 کهی ا هیسرما. است کرده جلب خود به رای اریبس توجه که استی مفهوم سازمان،

 ،1بورن و لنا) آورد یم همراه به کارکنانی برا هم و سازمانی برا هم رای اریبس دیفوا
 رانیمد توجه مورد هیسرما اشکال ریسا مانند دیبای اجتماع هیسرما رو نیا از. (2999

 .گردد فراهم سازمان در آن توسعه و حفظ نهیزم و ردیگ قرار
 هیسرما انواع ریسا بایی ها تفاوت و ها  شباهتی دارا سازمان دری اجتماع هیسرما 

 اما. (1001 ،3گرانید و نویبول) شود می منعکس افراد نیب  یشخص روابط در و است
 اشکال ریسا خلاف بر که است آنی اجتماع هیسرما با رابطه در توجه قابل نکته

                                                                                                                   
1- Kaplane and Norton 
2- Leana and Buren 
3- Bolino et al 
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 از شکل نیا بلکه شود،ی ریگیپ باز بازار در تواند ینمی اجتماع هیسرما ه،یسرما
 صورت به و کرده رییتغ زمان طول در روابط سطح و تیفیک رییتغ با همگام هیسرما

، 2)کلمن ابدی می کاهش ای و دیبازتولی سازمانی ها تیفعال ریسای فرع محصول
 ساختار در کهی منبع عنوان به را آن (1000 ،1برت) برت لیدل نیهم به (.2990

 ارزشمند هیسرما نیا وجود. کند می فیتوص است، شده نهفته گریباز افراد ارتباطات
 به توان یم ها آن نیمهمتر جمله از که دارد همراه بهی اریبس دیفوا سازمان در

 گردش لیتسه مبادلات، نهیهز کاهش ،یهماهنگ مشکلات رفع لیقب ازی موارد
 کلمن.  (1001 ،3گرانید و نویبول) کرد اشارهی گروه کار کردن تر ساده اطلاعات،

 به رای فردی ها تیفعال که داند می یمفهوم رای اجتماع هیسرما  (.2990، 2)کلمن
 کارکرد نیتر یاساس تواند می ییتنها به نکته نیا. کند یم مرتبطی جمعی ها تیفعال

 سازمان جمله ازی اجتماع دهیپد هر در را آن ارتقاء ضرورت و باشد مفهوم نیا
 و معنادار  ریتاث کهی متعددهای  پژوهش در توان یم را تیاهم نیا نمود. دینما هیتوج

 وی اوفر) کرد مشاهده اند، گذاشته آزمون به رای سازمان عملکرد بر هیسرما نیا مثبت
 گران،ید و گاپتا ک ژوالیو ؛1020 ا،یژ و ژانگ ؛1020 وبر، و وبر ؛1020 ،3یساک

1022). 
 دری گام تا داشت آن بر را پژوهش نیا سندگانینو نیشیپی ها گفته مجموع 

 سازمان دری اجتماع هیسرما زانیم دهنده ارتقاء عوامل قتریدق هرچهیی شناسا جهت
 دری اجتماع هیسرما خلق بر موثر عواملیی شناسا را خودی اصل مسئله و بردارند
 رای اجتماع هیسرما نقشی سازمان قاتیتحق اگرچه چراکه،. ندینما فیتعر سازمان

 خلقی چگونگ بهی کمتر توجهی ول کردند قیتصد سازمان اثربخش عملکرد در
 پس راستا نیا در. (1001 ،3گرانید و نویبول) است شده سازمان دری اجتماع هیسرما

 مدی اجتماع هیسرما ارتقاء جهتی مدل ییشناسای اجتماع هیسرما اتیادبی بررس از
 نویبولی نظر پژوهش بری مبتن و نهیشیپی بررس با ابتدا در مدل نیا در. گرفت قرار نظر

 رگذاریتاثی منبعی سازمانی شهروندی رفتارها( 1001 ،4گرانید و نویبول) همکاران و

                                                                                                                   
1- Coleman 
2- Burt 
3- Ofri &Sackey, Weber & Weber, Zhang & Jia, Visual K. Gupta et al 
4- Bolino et al 
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ی سع عقب، به روی کردیرو اتخاذ با زین ادامه در. شدیی شناسای اجتماع هیسرما بر
 مدل در ویی شناسا سازمان دری رفتارشهروندی ریگ شکلی دیکل منابع ازی کی شد

ی رفتارها حوزه در موجودی ها یتئوری بررس از پس تینها در. گردد لحاظ
 شکلی مبان ازی کی عنوان بهی اجتماع تبادلی تئور بری مبتن وی سازمانی شهروند

 ادارکی سازمان تیحما سازه ،(1020 ،2نکیدکون) یسازمانی شهروند رفتاری ریگ
 نیبنابرا. شد انتخابی سازمانی شهروندی رفتارها نیب شیپ ریمتغ عنوان به شده

 دری اجتماع هیسرما خلق جهتی مدل برازش ویی شناسا پژوهش نیای اصل هدف
 زین حوزه نیا اتیادبی سازی غن در پژوهش نیا سهم وی نوآور. است سازمان

 و شده ادارکی سازمان تیحمای دیکل ریمتغ دو ریتاثی چگونگ همزمانی بررس
. استی اجتماع هیسرمای رو بر کپارچهی یمدل قالب دری سازمانی شهروندی رفتارها

 ازی قیدق نییتب و شده تیحما (2992 ،1بلاو) یاجتماع تبادلی تئور توسط کهی مدل
ی شهروندی رفتارها و شده ادراکی سازمان تیحمای رگذاریتاثی سازوکارها

 به روابط نیای بررس که هرچند. دهد می ارائهی اجتماع هیسرمای روی سازمان
 علت بهی شنهادیپ مدل. کرد خواهد کمک پژوهش اتیادبی غنا به زین مجزا صورت

 به شده ادراکی سازمان تیحمای عنی رانیمدی برا ملموسی ا سازه برگرفتن در
ی برا راهنمایی الگو ارائه امکان ،یاجتماع هیسرما ارتقاء ندیفرا شروع نقطه عنوان
 .   آورد می فراهم زین رایی اجرا عرصه فعالان

 یاجتماع هیسرما

 شد مطرح  فانی هان توسط 2929 سال در بار نینخستی اجتماع هیسرما اصطلاح 
ی جد ورود وجود نیا با شد، ریتفس و طرحی متعددی ها نهیزم و آثار در ادامه در و
 مانندی اجتماع سرمایه .گرددیم باز 2990 دهه بهی اجتماع علوم حوزه به مفهوم نیا

ی ها ییدارا ازی جزئ و کند یم فایا سازمان در مولدی نقش ها هیسرما انواع ریسا
 انگریبی اجتماع هیسرما حوزهی ها پژوهش. رود می شمار به سازمانی اساس نامشهود

 افراد چراکه شود، یمی تلقی سازمان منابع نیمهمتر ازی کی سازه نیا که هستند آن
                                                                                                                   
1- Deconinck  
2- Blau 
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 وی اثربخش با کنند اعتماد هم به و کنند، درک بشناسند، را گریکدی افراد کهی هنگام
 (1002019 ،2نیل) نیل .(1001 ،2گرانید و نویبول) کنند می کار باهمی شتریبیی کارا
 کند می فیتعری اجتماع ساختار کی در 1شدهی جاساز منابع رای اجتماع هیسرما"

 منابع کهیی مجرا دو. "است هدفمند اقدامات در شدن جیبس ایوی دسترس قابل که
 و محصور ارتباطات0 از عبارتند ابندی می انیجر آن قیطر ازی اجتماع هیسرما

ی قو ارتباطاتی  بواسطه که گروهی اعضا محصور، زمیمکان قیطر ازی. پل ارتباطات
 در. برند می سود بستههای  گروه در متراکمهای  شبکه منافع از اند خورده گره بهم

های  شکاف کهی ارتباطات و مختلف افراد ارتباط تیاهم بر دیتاک پل، زمیمکان مقابل،
 قتریدق عبارت به. (1009 ،3گرانید و هونگسوک) دارد کند، یم پر رای ساختار

 در ها گروه نیب روابط هم وی گروه درون روابط کننده لیتسه همی اجتماع هیسرما
 . است سازمان

 عنوان به رای اجتماع هیسرما(2991 ،2گوشال و تیناهاپ) گوشال و تیهاپنا 
 از شده منجر و قیطر از دسترس قابل درون، در موجود بالفعل و بالقوه منابع مجموع

 تیمز کی عنوان به را آن و فیتعری اجتماع واحد ای فرد کی روابط "شبکه"
ی اجتماع هیسرما مفهوم بهی سازمانی کردیرو اتخاذ با هاآن. ندینما می یمعرفی رقابت
 در و 9یا رابطه بعد ،5یساختار بعد0 از عبارتند که شمرندیمبر آنی برا را بعد سه
 در و است سازمان در ارتباطاتی الگو انگریبی ساختار بعد. 7یشناخت بعد تینها

 را گریهمد کارکنان ایآ) متصلند بهم سازمان در افراد که استی زانیم بردارنده
 به دارد توجه سازمان در افراد نیب ارتباطات تیماه بهی ا رابطه بعد(. شناسند؟ یم

 داشتن دوست و اعتمادهای  یژگیو با آنها ایآ) ارتباطات تیماه و تیفیکی عبارت
ی اجتماع شبکه در کارکنان کهی زانیم بهی شناخت بعد(. شوند؟ یم شناخته

 گریکدی کارکنان ایآ) کنند می میتقس هم با را مشترک فهم ای مشترکی دگاههاید
 ارتباطات تیماه بهی شناخت بعد ،یا رابطه بعد مانند البته دارد، توجه( فهمند؟ یم را

                                                                                                                   
1- Lin 
2- Embedded  
3- Hongseok et al 
4- Nahapiet and Ghosal 
5- Structural Dimension 
6- Relational Dimension  
7- Cognitive Dimension 
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 سازمان در رای اریبس توجهی اجتماع هیسرما امروزه. دارد توجه سازمان در افراد نیب
. شود می حاصل آنی ارتقا و وجود ازی مهم جینتا چراکه است؛ کرده جلب خود به
 هیسرما که داشتند انیب ،(1009 ،2بیمناس و جردان) بیمناس و جردان مثال عنوان به

 و اورد می ارمغان به سازمانی برا رای هماهنگ وی مساع کیتشر ،یهمکاری اجتماع
 .دارد سازمان عملکرد بر زینیی بسزا ریتاث شد عنوان شتریپ که همانگونه

 یسازماني شهروند فتارر

 ارگان و باتمن توسط 2913 سال در بار نینخستی برا سازمانی شهروندی رفتار 
 شده مطرح همکاری به تمایل مانندی مفاهیم توسعه مفهوم ینا واقع دری ول شد مطرح
 رفتار ،(1،1005گرانید و ارگان) همکاران و ارگان .است 2931 بارنارد توسط

 ای میمستق پاداش، ستمیس لهیبوس کهی فرد زادانهآ یهارفتار رای زمانسای شهروند
 فیتعر ،بخشد می بهبود را سازمان بخش اثر و کارا عملکرد و نشده شناخته اشکارا
  .اند نموده

متکی به کارکنانی است کنونی بقای سازمان در اقتصاد متغیر، پیچیده و متلاطم  
ف شده در شرح شغل رسمی عمل کنند تعریهای  ها و مسئولیت که فراتر از نقش

که رفتار شهروندی اند  ها نشان داده پژوهش (؛ چراکه1003، 3)جردان و سواستوس
؛ 1005، 9)ارگان و دیگران اردسازمانی با بهبود در عملکرد سازمانی همبستگی د

با  ها  بعلاوه عموما این بحث مطرح است که سازمان .(2997، 2پودساکف و مکنزی
ی بالایی از رفتار شهروندی سازمانی با غیبت کمتر کارکنان، خروج از خدمت  درجه

 .(2997، 1)پودساکف و مکنزیشوند  می کمتر و رضایت و وفاداری بیشتر مواجه
توجه به اهمیت آن دور از انتظار نیست که محققان درصدد شناسایی بنابراین با  

های شهروندی سازمانی ترویج داده شود و  عواملی باشند که بواسطه آن رفتار
مروری  مهمتر آنکه نکته همچنین چگونگی تاثیر آن بر عملکرد سازمانی را دریابند.

دهد که اگرچه شواهد  بر ادبیات موجود بر رفتارهای شهروندی سازمانی نشان می

                                                                                                                   
1- Jordan and Munasib 
2- Oregan et al  
3- Jordan and Sevastos  
4- Podsakoff and Mackenzie 
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تجربی مبنی بر ارتباط رفتارهای شهروندی با عملکرد سازمانی وجود دارد، اما 
 چگونگی ارتباط میان این دو توسعه نیافته و هنوز با دقت شرح داده نشده است

سازمان به های  . حال با عنایت به نقش بسزای سرمایه(1001، 2)بولینو و دیگران
عملکرد سازمانی، شاید بتوان خلق این سرمایه توسط  خصوص سرمایه اجتماعی در

رفتارهای شهروندی در سازمان را به عنوان حلقه رابط ذکر کرد و تبیین دقیقتری از 
 این رابطه داشت که البته تایید آن نیاز به آزمون تجربی این رابطه دارد.

افزایش چرا یک کارمند ممکن است کاری را انجام دهد که عملکرد سازمانی را  
شود؟ در باب چرایی این گونه داده ولی الزاما بوسیله سرپرستش پاداش داده نمی

آید0 تبادل اجتماعی و هویت اجتماعی. دیدگاه  می رفتارها به نظر دو دیدگاه مرتبط
کند که کارمند رفتار شهروندی را در جبران نیکی  تبادل اجتماعی پیش بینی می

 دهد. از طرفی دیدگاه هویت اجتماعی بیان می دریافتی از طرف دیگران نشان
دهد چون طالب شناساندن خود  می دارد که کارمند رفتار شهروندی از خود بروز می

 (.1022، 1)چو و تردوی نظر استاز طریق جمع مورد 
در رابطه با ابعاد رفتار شهروندی سازمانی هنوز توافق کاملی بین پژوهشگران  

اند  ن ابعادی که بیشترین توجه را به خود جلب کردهوجود ندارد. لکن در این میا
)مکنزی و  عبارتند از نوع دوستی، وجدان، ادب و نزاکت، راد مردی، فضیلت مدنی

یا جوانمردی، نشان دادن تحمل و گذشت در  2منظور از رادمردی .(2993، 3دیگران
، 5یشرایط سخت و بحرانی سازمان بدون شکایت می باشد. منظور از فضیلت مدن

و نیز ارائه تصویری  تمایل به مشارکت و مسئولیت پذیری در زندگی سازمانی
بودن به آن دسته از رفتارهای اختیاری که از  9مناسب از سازمان می باشد. با وجدان

حداقل الزامات نقش فراتر می رود اشاره دارد. مانند رفتار فردی که برای سودآوری 
می ماند و یا وقت زیادی را برای استراحت  شرکت بیشتر از زمان معمول سر کار

به کمک به دیگر اعضای سازمان در رابطه با مشکلات  7کند. نوع دوستی صرف نمی

                                                                                                                   
1- Bolino et al  
2- Cho and Treadway  
3- Mackenzie 
4- Sportsmanship 
5- Civic Virtue  
6- Conscientiousness 
7- Altruism  
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و وظایف اشاره دارد. مانند رفتار کارکنانی که به افراد تازه وارد و یا کم مهارت 
ها و  نیز به تلاش کارکنان برای جلوگیری از تنش 2کنند. ادب و نزاکت کمک می

 مشکلات کاری در رابطه با دیگران گفته می شود. 

 حمایت سازمانی ادراک شده

 آیزنبرگر و همکاران توسط بار نخستین برای شده ادراک سازمانی حمایت ایده
 .است شده مطرح سازمانی در ادبیات طوررسمی به( 2919، 1)آیزنبرگر و همکاران

ن در رابطه با میزانی که سازمان اعتقاد کارکنا"به  3ادراک شدهحمایت سازمانی 
، 2)آیزنبرگر و همکاران"ها ارزش قائل است برای مشارکت، سلامتی و رفاه آن

، 2)آیزنبرگر و همکاران آیزنبرگر و همکاران، اشاره دارد. (502، صفحه 2919
دانند که سلامتی و  می ، حمایت سازمانی درک شده را متاثر از سیاست هایی (1002

احساس موفقیت، حس مشارکت مثبت و دستیابی به اهداف سازمان را شادابی، 
ها منابع قابل توجهی بر روی حمایت سازمانی  دهد. در دنیای امروز شرکت ترویج می

کنند که  می کنند. شواهد زیادی بر این نکته تاکید ادراک شده سرمایه گزاری می
 اند ه غیرمعمول بودهدر یک دهه گذشت کنونیهای حمایت کارکنان رایج  برنامه

مالی های  . کارکنان فداکاری و تلاششان را برای منفعت(1009، 2)ریجل و همکاران
، 5)دکنینک کنند می اجتماعی مثل اعتبار و ... تبادلـ  و ارضای نیازهای احساسی

 . محققان حمایت سازمانی درک شده را نمود عملیاتی تئوری تبادل اجتماعی(1020
قت تبادل اجتماعی هسته فرایند روانشناختی نهفته در حمایت دانند؛ در حقی می

. این تئوری بخش  مهمی از (1022، 9)چو و تردوی سازمانی ادراک شده است
دهد و یکی از مهمترین  جامعه شناسی و روانشناسی اجتماعی را شکل می

را تبادل اجتماعی  7. بلاو(1020، 2)دکنینکهای درک رفتار کارکنان است  پارادایم
از سوی دیگران  در آیندهانتظار اینکه افراد با  داند که ای می های داوطلبانه فعالیت

                                                                                                                   
1- Courtesy 
2- Eisenberger et al  
3- Perceived Organizational Support (POS) 
4- Riggle et al  
5- DeConinck 
6- Cho and Treadway 
7- Blau  



  00...   تأثيرهوش معنوی بر اثربخشی اقدامات

 

 د.شون گردد، برانگیخته می جبران می
کنند، تعهد  کارکنانی که احساس حمایت می بر مبنای تئوری تبادل اجتماعی 

وجود . با این (1001، 1)رادس و آیزنبرگر سازمانی و رفتار شهروندی بالایی دارند
شود؛  های تجربی صورت گرفته در این حوزه اختلافاتی مشاهده می در نتایج پژوهش

های  ها به وجود رابطه مستقیم و قوی آن با خروجی به طوری که برخی پژوهش
کاری مثبت، برخی به وجود رابطه ای ضعیف و حتی برخی به وجود رابطه ای 

متفاوت های  رغم این یافته علی (.1009، 3د )ریجل و همکارانان اشاره نموده معکوس
یک فراتحلیل که نتایج بیست سال پژوهش در این حوزه را مورد بررسی قرار داده، 
رابطه میان حمایت سازمانی ادراک شده و چهار متغیر شغلی مهم )تعهد سازمانی، 

کرده است.  یرضایت شغلی، عملکرد و تمایل به ترک خدمت( را به دقت بررس
تحلیل حاکی از ارتباط مستقیم و قوی میان حمایت سازمانی ادراک  نتایج این فرا

شده با رضایت شغلی و تعهد سازمانی، ارتباط مستقیم و متوسط با عملکرد و ارتباط 
  .(1009، 3)ریجل و همکارانمعکوس و قوی با تمایل به ترک خدمت است 

 فرضیات و مدل مفهومی 

مدل مفهومی پیشنهادی پژوهش شناسایی پس از مطالعه و جمع بندی ادبیات پژوهش 
( قابل مشاهده است. این مدل روابط میان سه متغیر حمایت 2شد که در شکل )

گیرد.  سازمانی ادارک شده، رفتار شهروندی سازمانی و سرمایه اجتماعی را در بر می
مبتنی بر این روابط نیز سه فرضیه اصلی قابل شناسایی است که در ادامه در رابطه با 

 ها توضیحاتی مبتنی بر پیشینه ارائه خواهد شد. هریک از آن
 

 
 پژوهشی مفهوم مدل. 5 شکل

                                                                                                                   
1- Rhoades and Eisenberger  

ی سازمان تیحما
 شده ادراک

ی شهروند رفتار
 یسازمان

 هیسرما
 یاجتماع
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 رفتار شهروندي سازمانی و سرمایه اجتماعی

رفتار ، در مقاله شان تحت عنوان (1001، 2)بولینو و همکاران بولینو و همکاران 
شهروندی سازمانی و خلق سرمایه اجتماعی به صورت تئوریک تبیین کردند که بروز 

تواند منجر به خلق سرمایه اجتماعی در سازمان شود.  رفتار شهروندی سازمانی می
ها بود، تبیین دقیقتر مکانیزمی است که از طریق آن  نکته ی اصلی که مد نظر آن

ها  گردد. در این راستا آن عملکرد سازمان میرفتارهای شهروندی منجر به افزایش 
بر تاثیر رفتارهای شهروندی بر ایجاد سرمایه اجتماعی تاکید کردند. البته آنها این 

تواند دو سویه و یا معکوس هم باشد.  کنند که این رابطه می احتمال را مطرح می
مانی و زشهروندی سا بنابراین فرض اول را برپایه تبیینی که این دو از رابطه میان رفتار

 توان به صورت زیر عنوان کرد. اند، می سرمایه اجتماعی داشته

 رفتار شهروندی سازمانی تاثیر معنا دار و مثبتی بر سرمایه اجتماعی دارد. فرضیه اول0 

 حمایت سازمانی ادراک شده و رفتار شهروندي سازمانی

درک شده و رفتار ی بین حمایت سازمانی  کنون تحقیقات متعددی، رابطهتا 
 . چن و همکاران(2919، 1)آیزنبرگر و همکاران اند شهروندی سازمانی را تایید کرده

ی بین حمایت  در تحلیلشان گزارش کردند که رابطه( 1009، 3)چن و همکاران
تر از رابطه ی بین حمایت سازمانی  قوی ادراک شده و رفتارهای فرا نقشی، سازمانی

( است. از 2کاری استاندارد )عملکرد درون نقشهای  لیتادراک شده و عملکرد فعا
منظر تئوری تبادل اجتماعی نیز کارمندانی که حمایت سازمانی را بالا ارزیابی 

را با رفتار شهروندی پاسخ گویند )چو و  کنند، تمایل دارند تا این حمایت می
، 9همکاران)ستن و  ها  اما لازم به ذکر است که در برخی پژوهش .(1022، 5تردوی
نیز نتایج متفاوتی از بررسی رابطه میان این دو  (1000، 7؛ هوس و همکاران2999

                                                                                                                   
1- Bolino et al  
2- Eisenberger et al  
3- Chen et al  
4- In Role Performance 
5- Cho and Treadway  
6- Setton et al   
7- Howes et al 
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متغییر حاصل شد و بر خلاف انتظار محققین، فرض ارتباط بین این دو متغیر تایید 
در اینجا مبتنی بر تئوری تبادل اجتماعی  این دو سازهنشد. با این وجود در رابطه میان 

در ابتدا ذکر شده فرض بر آن است که کارکنانی که سازمان  های و همچنین پژوهش
کنند رفتارهای شهروندی سازمانی بیشتری از  می خود را به عنوان یک حامی درک

 دهند. بنابراین فرضیه دوم به شرح زیر است. می خود بروز
دار و مثبتی بر رفتار شهروندی  0 حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر معنادومفرضیه  
 دارد. زمانیسا

 نقش میانجی رفتار شهروندي

اش، تاثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر  ، در مقاله(1022، 2)چیانگ چیانگ 
عملکرد را با در نظر گرفتن رفتار شهروندی سازمانی به عنوان متغیری میانجی 
بررسی کرده است. در رابطه میان حمایت سازمانی ادراک شده و سرمایه اجتماعی 

بتوان به صورت مشابه چنین نقشی را برای رفتار شهروندی سازمانی متصور  نیز شاید
توان فرض کرد که در سازمانی که کارکنان سازمان خود را حمایت  می شد. بنابراین

یابد و این امر  می کنند رفتارهای داوطلبانه و فرانقشی بیشتری بروز می کننده درک
عی نهفته در روابط افزایش یابد. فرضیه شود میزان سرمایه اجتما می در نهایت سبب

 توان به صورت زیر عنوان کرد.   سوم را می
فرضیه سوم0 رفتار شهروندی سازمانی نقشی میانجی در ارتباط میان حمایت سازمانی 

 کند. ادراک شده و سرمایه اجتماعی ایفا می

 گیري روش پژوهش و نمونه

ها،  اساس نحوه گردآوری دادهپژوهش از منظر هدف کاربردی و روش آن بر  
 2معادلات ساختاری یابیتوصیفی و از نوع همبستگی و به طور مشخص از نوع مدل

است. روش معادلات ساختاری به جهت توانایی در تبیین همزمان رابطه چند متغیر، 
نماید و شناختی دقیقتر از  می پیچیده اجتماعیهای  کمک شایانی به فهم بهتر پدیده

                                                                                                                   
1- Chiang 
2- Structural Equation Model (SEM) 



 09، زمستان 22مطالعات مدیریت بهبود و تحول، شماره   02

 

 دهد. می ارائه ها  این پدیده روابط میان
اعضای  شرکت ارتباطات زیر ساخت است. امعه آماری این پژوهش کارکنانج 

بر اساس روش و نمونه مورد بررسی از میان کارکنان دفتر مرکزی این شرکت 
 117تعداد پس از توزیع پرسشنامه . دفی ساده انتخاب شدندبرداری تصانمونه

به  ها  پرسشنامه تعدادی ازنده شد که در از این میان بازگردابه محققین پرسشنامه 
پرسشنامه مورد تحلیل قرار گرفت. از  291علت مخدوش بودن حذف و در نهایت 

% زن بودند. حدود 5/27%  از پاسخ دهندگان مرد و 5/11بین نمونه مورد بررسی 
از  % پاسخ دهندگان دارای سابقه کاری بیشتر از سیزده سال و بخش عمده ای10

دهند، دارای مدرک  می % از اعضای نمونه را تشکیل53پاسخ دهندگان که 
 کارشناسی بودند. 

 ابزارهاي اندازه گیري

مدل استفاده شده های  در این پژوهش از ابزار پرسشنامه به منظور سنجش متغیر 
است. در این راستا برای سنجش میزان بروز رفتارهای شهروندی سازمانی از تلفیق 

سشنامه استفاده شد؛ در این پرسشنامه در چهار بعد نوع دوستی، وجدان، دو پر
کنزی و ارائه شده توسط مک های  فضیلت مدنی و گذشت و رادمردی گویه

ارائه شده های  بعد ادب و ملاحظه گویه ( و در2993، 2)مکنزی و همکاران همکاران
قرار گرفت.  مبنای عمل (2997، 1توسط پادسکوف و مکنزی )پادسکوف و مکنزی

اک شده پرسشنامه طراحی شده توسط به منظور سنجش متغیر حمایت سازمانی ادر
در رابطه با متغیر سرمایه  (1001، 3روهادس )آیزنبرگ و روهادسیزنبرگر و آ

 قرار استفاده مورد (2991 ،2گوشال و تیناهاپ) گوشال و تیناهاپاجتماعی پرسشنامه 
جهت بررسی اعتبار )روایی( و  یاقدامات ها  پس از انتخاب این پرسشنامه .گرفت

اعتبار سازه  به منظور بررسی اعتبار ابزارها، به عمل آمد. ها  قابلیت اعتماد پرسشنامه
نیز با بررسی سازگاری درونی  ها  قابلیت اعتماد پرسشنامه مورد آزمون قرار گرفت.

                                                                                                                   
1- Mackenzie et al  
2- Podsakoff and Mackenzie  
3- Rhoades and Eisenberger 
4 Nahapiet and Ghosal  
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از  ها  اعتبار سازه .تاز طریق محاسبه آلفای کرونباخ، مورد سنجش قرار گرف ها  گویه
گویه هایی  مورد بررسی قرار گرفت. و در این تحلیلتحلیل عاملی اکتشافی  طریق

که  هاییگویهو  (1005، 2)کاستلو و آزبرن بودند 9/0که دارای بار عاملی کمتر از 
 .های دیگر بار داشتند حذف شدندبر روی عامل

 رفتار شهروندي سازمانی

سه عامل برای چرخش  ی رفتارشهروندی سازمانیدر تحلیل عاملی اکتشاف 
. چهار سوال نیز به دلیل داشتن کنند % از واریانس را تبیین می55/90انتخاب شد که  

بار بر روی چند عامل یا بار عاملی کم از تحلیل حذف شدند. در رابطه با این سازه 
نتایج آزمون با پیش فرض نظری در رابطه با سازه کاملا مطابقت ندارد و پنج بعد 
اولیه مد نظر برای رفتار شهروندی سازمانی به سه بعد تقلیل پیدا کرد. ابعاد نوع 
دوستی، وجدان و نزاکت تشکیل یک بعد و رادمردی و فضیلت مدنی نیز دو بعد 

لفای محاسبه شده برای پرسشنامه میزان آ دیگر را شکل دادند. همچنین
 است. 121/0رفتارشهروندی سازمانی 

 سرمایه اجتماعی

دو عامل برای چرخش انتخاب شد  در تحلیل عاملی اکتشافی سرمایه اجتماعی نیز 
کنند. یک سوال نیز به علت بار عاملی کم از  % از واریانس را تبیین می12/93که 

تحلیل حذف شد. همانگونه که عنوان شد در رابطه با سرمایه اجتماعی بر خلاف سه 
بعد نظری معرفی شده، دو بعد شناسایی شد. پس از بررسی ابعاد استخراج شده و 

سوالاتی که روابط میان  سوالات مرتبط با هر بعد، مشخص شد که کارکنان به
کارکنان با یکدیگر را هدف قرار داده به طور متفاوتی نسبت به سوالاتی که روابط 

تواند  می کارکنان با سازمان را هدف قرار داده، پاسخ داده اند. بنابراین دو بعد جدید
سرمایه اجتماعی نهفته در "و  "سرمایه اجتماعی نهفته در روابط غیر رسمی"عناوین 

را به خود اختصاص دهند. الفای محاسبه شده برای  "ابط رسمی یا سازمانیرو

                                                                                                                   
1- Costello and Osborne  
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 است.   113/0پرسشنامه سرمایه اجتماعی نیز 

 حمایت سازمانی ادراک شده  
مطابق با پیشینه نظری برای سازه حمایت سازمانی اداراک شده در تحلیل عاملی  

 واریانس آن را تبیین %09/97این سازه های  اکتشافی بعد شناسایی نشد و گویه
میزان الفای محاسبه شده برای پرسشنامه حمایت سازمانی ادراک شده کنند.  می

 است. 900/0

 نتایج تحلیل عاملی اكتشافی .5جدول 

رفتار شهروندي سازمانی سرمایه اجتماعی حمایت سازمانی ادراک شده

%درصد تبیین واریانس  %درصد تبیین واریانس  %درصد تبیین واریانس 
 بار عاملی 5عامل  بار عاملی 5عامل  بارعاملی 5عامل 

 1گویه   1گویه   1گویه 

 2گویه   2گویه   2گویه 

 3گویه   3گویه   3گویه 

 4گویه   4گویه   4گویه 

 5گویه   5گویه   5گویه 

 6گویه  بارعاملی 5عامل  بارعاملی 5عامل 

 1گویه   1گویه    

 2گویه   2گویه    

 3گویه   3گویه    

 4گویه      

     بارعاملی 3عامل 

 1گویه      

 2گویه      

 ها یافته

 برازش مدل ساختاري
هدف اولیه این پژوهش بررسی روابط میان حمایت سازمانی ادراک شده،  

( این مدل را به 1های شهروندی سازمان و سرمایه اجتماعی بود که در شکل ) رفتار
ذکر شده در قالب مدل سازی معادلات های  نمایش گذاشته است. در این راستا متغیر
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( نیز برخی 1ر گرفت. جدول )مورد تحلیل قرا  LISRELساختاری توسط نرم افزار
دهد. همانگونه که در این جدول  می برازش مدل را ارائههای  از مهمترین شاخص

 RMSEAباشد. شاخص  می 3مشخص است نسبت کای دو به درجه آزادی کمتر از 
را  9/0نیز مقادیری بالاتر از  IFI و  GFI ،CFIاست و سه شاخص  01/0نیز کمتر از 

در کل برازش مناسب مدل را  ها  است. همگی این شاخص به خود اختصاص داده
که نمایانگر درصد تبیین واریانس متغیر مورد نظر توسط  R2 دهند. شاخص  می نشان

بین است برای سازه سرمایه اجتماعی که هدف نهایی و اصلی طراحی متغیرهای پیش
باشد.  این میزان بیانگر سهم بالای متغیرهای مدل شده در  می 12/0مدل است برابر با 

 است. سرمایه اجتماعیتبیین واریانس 
 

 مدل ساختاري پژوهش با ضرایب استاندارد .5شکل 

 
 برازش مدل ساختاريهاي  شاخص .5جدول 

 2 RMSEA GFI CFI IFI درجه آزادي

     

 
در رابطه با فرضیه اول که بررسی ارتباط میان رفتار شهروندی سازمانی و سرمایه  

(. در t-value=7.04پردازد، اطلاعات بیانگر معنا دار بودن رابطه است ) می اجتماعی
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که توان انتظار داشت  می (r=0.89این رابطه مبتنی بر میزان همبستگی این دو متغیر )
تواند سهم بالایی یعنی  می رهای شهروندی در سازمانتغییرات در میزان بروز رفتا

r% )10مقداری نزدیک به 
2
بنابراین  (از تغییر در سرمایه اجتماعی را تبیین کند.0.80=

 شود. می فرضیه اول نیز تایید
که به بررسی ارتباط میان حمایت سازمانی ادراک شده و  دومدر رابطه با فرضیه  

پردازد، اطلاعات بیانگر معنا درا بودن رابطه است  می رفتارهای شهروندی سازمانی
(t-value=6.80). با توجه به همبستگی  همچنین( این دو متغیرr=0.65) توان می 

r% )21تواند  می عنوان کرد که تغییر در حمایت سازمانی ادراک شده
2
 (از0.42=

 شود. می ییدبنابراین فرضیه دوم تا تغییر در رفتار شهروندی سازمانی را تبیین کند.

 در رابطه با فرضیه سوم   

باید به بررسی همزمان دو مسیر تاثیرگذاری حمایت سازمانی ادارک شده بر  
روی سرمایه اجتماعی پرداخت. این اقدام مبتنی بر روش معرفی شده توسط 

برای بررسی معناداری نقش میانجی متغیرها است.  (2919، 1ن )ونکاترامانونکاتراما
مسیر واجد متغییر میانجی از رابطه های  هرگاه حاصل ضرب همبستگیبه طوری که 

توان عنوان کرد که نقش متغیر  می مستقیم متغیرهای مستقل و وابسته بیشتر باشد،
میانجی معنادار است. به این منظور و جهت بررسی تایید یا رد فرضیه سوم مدلی 

( 3انگونه که در شکل )دیگر توسط نرم افزار به آزمون گذاشته شد. این مدل هم
های  شود به لحاظ آماری از برازش مناسبی برخوردار است. شاخص می مشاهده

 باشد.  می برازش پایین شکل به خوبی بیانگر این مهم

  

                                                                                                                   
1 Venkatraman  
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 مدل ساختاري فرعی پژوهش .3شکل 

 

 T-valueمدل ساختاري فرعی پژوهش با مقادیر  .6شکل 

   
فرعی به منظور بررسی معنا داری نقش میانجی همانگونه که عنوان شد این مدل  

شود. چراکه در این مدل مقایسه  می رفتارهای شهروندی سازمانی طراحی و آزمون
دو مسیر امکان پذیر است. حاصل ضرب های  اعداد حاصل از همبستگی

است که بزرگتر از رابطه  22/0های مسیر واجد متغیر میانجی برابر با  همبستگی
توان اینگونه  می است. بنابراین 11/0ای مستقل و وابسته مدل یعنی مستقیم متغیره

نتیجه گرفت که رفتارهای شهروندی سازمانی به طور معناداری در این رابطه نقشی 
 شود.  می نمایند و در نتیجه فرضیه سوم پژوهش نیز تایید می میانجی را ایفا
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 گیري بحث و نتیجه

ن تجربی مدلی آغاز شد که در آن حمایت این پژوهش در ابتدا با هدف آزمو 
سازمانی ادارک شده از طریق افزایش بروز رفتارهای شهروندی در سازمان منجر به 

شود. مبتنی بر این مدل سه فرضیه اصلی مطرح و  می خلق سرمایه اجتماعی سازمانی
به آزمون گذاشته شد. در فرضیه اول تاثیر معنادار و مثبت حمایت سازمانی ادراک 
شده بر رفتارهای شهروندی سازمانی به بحث گذاشته شد. بررسی تجربی این رابطه 

پیشین نتایج متفاوتی را های  همانگونه که در قسمت پیشینه نیز ذکر شده در پژوهش
که این رابطه را  ها  به دنبال داشته است. اما نتیجه این بررسی با آن دسته از پژوهش

( 1000، 1؛ هوس و همکاران2991، 2ن و همکاران)مورماند  معنا دار معرفی کرده
توان بروز چنین  می مطابقت بیشتری دارد. به عبارتی بر اساس تئوری تبادل اجتماعی

رفتارهایی را نتیجه نگرش مثبت کارکنان در درک سازمان به عنوان یک حامی 
 انشدانست. در رابطه با فرضیه دوم نیز که مبتنی بر تبیین نظری بولینو و همکار

از رابطه میان رفتارهای شهروندی سازمانی و سرمایه  (1001، 3)بولینوو همکاران
تجربی به خوبی موید نظرات آنان های  توان عنوان کرد که یافته می انسانی طرح شد؛

 است.
اما آنچه بیش از بقیه روابط در این مدل مورد توجه بود، تکیه بر نقش میانجی  

در خلق سرمایه اجتماعی از طریق حمایت سازمانی رفتارهای شهروندی سازمانی 
به خوبی بیانگر این نکته هستند که علی رغم معنادار بودن  ها  ادارک شده است. یافته

رابطه میان حمایت سازمانی ادراک شده و سرمایه اجتماعی، میزان همبستگی این دو 
به عنوان متغیری  متغیر پایین است. حال آنکه با معرفی رفتارهاش شهروندی سازمانی

توان به اهمیت واقعی حمایت سازمانی ادارک شده در خلق سرمایه  می میانجی
توان این رابطه را چنین تفسیر کرد که حمایت سازمانی  می اجتماعی پی برد. به نوعی

ادارک شده در صورتی که میزان بروز رفتارهای شهروندی را در سازمان افزایش 
قاء سرمایه اجتماعی در سازمان شود. بنابراین مدیران باید تواند منجر به ارت می دهد

                                                                                                                   
1- Moorman et al  
2- Howes et al  
3- Bolino et al  
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خود در جهت بهبود وضیعت حمایت سازمانی ادارک شده را طوری های  برنامه
طراحی کنند که مشوق بروز رفتارهای شهروندی در سازمان نیز باشد. این حمایت 

، 2ی)چو و ترادوباید به شکلی درک شود که کارکنان طبق گفته چو و ترادوی 
خود رابدهکار یا مدیون سازمان بدانند و سعی کنند این دین را با بروز  (1022

رفتارهای فرانقشی ادا کنند. اما نکته مهمی دیگری که مدیران باید بدان توجه داشته 
باشند، پیامدهای متفاوت و بعضا متعارض حمایت سازمانی ادراک شده است. 

تواند طیف وسیعی از  می ن شد این ادراکهمانگونه که در پیشینه این متغیر عنوا
بهبود های  بنابراین همواره در پیاده سازی برنامهپاسخ کارمندان را در پی داشته باشد. 

سازه حمایت سازمانی ادارک شده باید توجه ویژه ای به بستر خاص هر سازمان 
ر مشوق سازمانی، امکانات رفاهی و ههای  داشت. در این راستا در تخصیص بسته

مادی و معنوی، باید نحوه ادراک کارکنان مد نظر قرار های  نوع دیگری از حمایت
گیرد. فرهنگ هر سازمان یکی از مهمترین عوامل تعیین کننده این ادراک است و 

های مختلفی  متفاوت به شیوههای  شود هر نوعی از این اقدامات در سازمان می سبب
ل پیشنهادی پژوهش ساز و کاری ها طبق مد درک شود. درک صحیح این تلاش

 برای افزایش میزان بروز رفتارهای شهروندی و در نهایت سرمایه اجتماعی ایجاد
 کند.     می
هایی مواجه بود. از  اما این پژوهش نیز مانند هر پژوهش دیگر با محدودیت 

این پژوهش ابزارهای اندازه گیری اشاره کرد که، علی های  مهمترین محدودیت
فرهنگی در کشور مورد های  رکرد مناسب در غرب، به علت برخی تفاوترغم کا

کنند. به این علت در تحلیل عاملی  بررسی یعنی ایران با همان میزان دقت عمل نمی
اکتشافی ابعاد نظری مبنا دقیقا شناسایی نشدند و تغییراتی در ابعاد متغیرها به وجود 

انند به عنوان میانجی در رابطه بین تو می آمد. همچنین متغیرهای مهم دیگری نیز
حمایت سازمانی ادراک شده و سرمایه اجتماعی شناسایی شوند. از این رو بررسی 
نقش میانجی متغیری مانند رضایت شغلی، هویت سازمانی و تعهد سازمانی نیز برای 

 شود. می های آتی در این زمینه توصیه پژوهش

                                                                                                                   
1- Cho and Treadway  
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