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نقش میانجی رفتار شهروند سازمانی در تاثیر حمایت سازمانی 
 روانشناختی بر عملکرد شغلی ادراک شده و توانمندسازی
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‏چکیده

رفتار شهروندی سازمانی به عنوان رفتارهای اختیاری و آگاهانه کارکنان، تاثیر به سزایی بر عملکرد شغلی 
دهی سریع به  پذیری بیشتر و پاسخ انعطافها امکان  سازی روانشناختی آنان به سازمان کارکنان دارد و توانمند

دهد و از طرفی دیگر حمایت سازمانی ادراک شده به برداشت کارکنان از میزان توجه سازمان به  تغییرات را می
ها، پژوهش  ها اشاره دارد. از این رو با توجه به اهمیت این عوامل در سازمان تلاش، سلامتی و آسایش آن

یت سازمانی و توانمندسازی روانشناختی بر عملکرد شغلی با توجه به نقش میانجی حاضر به بررسی رابطه حما
پردازد. جامعه آماری این تحقیق، کارکنان ستادی معاونت نظارت مالی و خزانه  رفتار شهروندی سازمانی می

دفی از روش تصاکه ؛ دنباش نفر می 761 داری کل کشور وزارت امور اقتصادی و دارایی است که مجموعاً
. به منظور دست آمد نفر به 771از این جامعه، نمونه مورد نظر از طریق فرمول کوکران،  استفاده شده وای  طبقه

 همچنین جهت ( استفاده شد.2172چینگ و تسونگ ) استاندارد   های پژوهش، از پرسشنامه‎گردآوری داده
 مند گردید. کارشناسان وزارت مذکور بهره نظرات اساتید متخصص این رشته و‎از نقطه روایی پرسشنامه افزایش

  استفاده شد. جهت تعیین پایایی پرسشنامه( 18.6از روش آلفای کرونباخ )

معادلات رگرسیون، تحلیل مسیر و مدل معادلات از طریق ماتریس همبستگی،  ها، داده تجزیه و تحلیلدر این پژوهش 
حمایت سازمانی  ها حاکی از آن است که یافته انجام شده است.ساختاری و با استفاده از نرم افزار آماری لیزرل 

گذارد. لیکن رفتار شهروندی  ( به تنهایی بر عملکرد شغلی تأثیر نمی1872). و توانمندسازی(1877)  ادراک شده
با  (18.0)روانشناختی‎ ( و توانمندسازی..18)سازمانی به عنوان متغیر میانجی مؤثر بین حمایت سازمانی ادراک شده

گیری از نتایج حاصله، در دنیای نوینی که پیوسته در حال تغییر و تحول است  ها با بهره سازمان عملکرد شغلی است.
 قادر به  پیشی گرفتن از رقبا خواهند شد.  

 .شغلی روانشناختی، عملکرد واژگان کلیدی: رفتار شهروندی سازمانی، حمایت سازمانی ادراک شده، توانمندسازی
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‏مقدمه‏

 مزیت مهمترین سازمانی،  دارایی ترین با ارزش یکی ازعنوان  به امروزه منابع انسانی 

 Belcourt & et). آید به حساب می محور دانش اقتصاد در منبع ترین کمیاب و رقابتی

el,2008) اثربخشهای نوآور و برای پاسخگویی  های بکر و بینش خلق ایده جهت‎به  تر
، 7مهمترین دارایی نامشهودتوان از ‎می ،دهد‎رخ میکه در محیط کاری  وسیعی تحولات

 نظر دراکربه  (.Chang & Liu  (2008,1442استفاده نمود کارکنان توانمندیعنی 
( رشد اقتصادی مرهون توانمند کردن کارکنان فرهیخته است. این صاحب نظر 7000)

  (.0..7.3:7)ایران زاده، نه هزینه نگرد و به دیده دارایی می ،مدیریت به کارکنان علمی

 و سازمان میان روابط با مرتبط ادبیات از فراوانی به صورت خاصی میزان همچنین 
از طرفی  .(Pack, 2008)است یافته تمرکز شده ادراک سازمانی حمایت بر کارمند

 سازمان که است این رسد، مى نظر به بدیهى امرى مدیریت، ادبیات در که دیگر چیزى

 یشغل رسمى الزامات از نهادن فراتر را پا به مایل که است نیازمند کارکنانى به

 سازمانى رفتار شهروندى عنوان با را نقش از فراتر رفتارهاى کنونى، تحقیقات.باشند

 بر آن در و پذیرند نمى شغلى عملکرد ارزیابى را در آنها از غفلت و قرار دادند مدنظر

ورزند )میر سپاسی و معمارزاده،  می تاکید سازمان موفقیت در فرد بلندمدت مشارکت
  (2005,دارد   شغلی را  به همراه عملکرد ، افزایش2سازمانی شهروندی رفتار (.7.01

Organ & Podsakoff.)  
های  کننده سیاست وزارت امور اقتصادی و دارایی که تنظیمخصوص له در أاین مس 

باشد از  ایجاد کننده هماهنگی در اجرای آنها میچنین  هم اقتصادی و مالی کشور و
 .اهمیت دو چندانی برخوردار است

و  آیا حمایت سازمانی ادراک شده" بنابراین سؤالات اساسی این پژوهش 
آیا رفتار شهروند سازمانی "، "توانمندسازی روانشناختی برعملکرد شغلی مؤثرند ؟

که   "توانمندسازی بر عملکرد شغلی دارد ؟حمایت سازمانی و  نقش میانجی در ارتباط
 بتوان چگونگی عملکرد شغلی را به نقش میانجی رفتار شهروند سازمانی در ارتباط با 

 .  "نسبت دادمتغیرهای فوق 
 

                                                                                                                       
1- Invisible assets 
2- organizational citizenship behavior 
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 سازمانی شهروندي رفتار‏ (الف

( مطرح ..70) 7رفتار شهروندی سازمانی نخستین بار توسط ارگان و بتمن 
، در جستجوی کسب سود از 2رغم رفتارهای فرانقش علی. و  (Nielsen, el 2011)شد

کند و از خود گذشتگی شغلی دارد و جهت ارتقای  سازمان نیست بلکه ایثار می
 . ((Chrystine &. Serroni ,2004  گیرد وری سازمان، کل توان خود را به کار می بهره
امه به آنها اشاره است که در اد شده ارائه گوناگونی تعاریف شهروندی رفتار از 
 بهبود سبب که ای داوطلبانه و فردی به رفتارهای سازمانی، شهروندی شود: رفتار می

رفتار  . به عقیده ارگان(Hall, 2009, P382) شود می گفته گردد می سازمان عملکرد
، که از یک طرف منابع موجود و در دسترس را وضعیت مطلوبی استشهروند سازمانی 

های پر  و روشرسمی  نظارت های شیوهنیاز به باعث کاهش دیگر،  سویافزایش و از 
 .(Becton, 2008)گردد  هزینه می

(رفتاری 7عبارتند از:  سازمانی شهروندی رفتار کلیدی عناصربندی،  در یک جمع 
از سوی  ( .است .( اختیاری2شود  ها تصور می تر از آنچه توسط سازمان است گسترده

ضرورتی  (3 شود اجرتی برای آن در نظز گرفته نمی مستقیماًسازمان،  رسمی ساختار
تاکًید  ( .Prajogo & Dermott, 2011, P.717)باشد جهت بهبود عملکرد سازمان می

 انتظارات در ابهام از ناشی تعارضاتبر رفتار شهروند سازمانی سبب به حداقل رسیدن 

 & Izhar)شود می موجب را کمیاب منابع به و نیز کاهش احتیاج گردد می شغل

Oplatka, 2009). 
: شرکت مستمر در های عملی شدن رفتار شهروندی عبارتند از از جمله شاخص  

های دیگر، ایمان  های انسان های خیرخواهانه، متأثر شدن از رنجش و گرفتاری فعالیت
رفتار در نتیجه (. .3-30: 7.07قوی و بیشترین تلاش را در کار داشتن و ... )سلطانی، 

و و افزایش کارآیی آن  شغلیشهروندی سازمانی باعث ارتقاء و بهبود عملکرد 
   .(Banks, 2008) باشد  می اجتماعی سازمان فرایندهایاجزا و هماهنگ کننده 

 رفتار های مؤلفه درباره شده ارائه بندی تقسیم معتبرترین که گفت بتوان شاید 

 مطالعه مبنای زیادی تحقیقات که است شده ارائه وی توسط سازمانی شهروندی

                                                                                                                       
1- Organ & Batman  
2- Extra-role behaviors  
3- Authority 
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 دوستی، نوع اجتماعی، آداب از عبارتند مدل این ابعاد  .است گرفته قرار پژوهشگران

در این پژوهش از   (Hadizadeh. Et el, 2011).و نزاکت جوانمردی کاری، وجدان
 ابعاد این مدل استفاده شده است. 

‏1درک‏شده حمایت‏سازمانی ب(
 که است اجتماعی نهفته مبادله تئوری در بطن سازمانی،درک حمایت  مفهوم 

 Fields, et elکنند می استفاده و مدیران کارمند ارتباط درک جهت آن از همیشه

 مفهوم در پژوهشی 70.6و همکارانش در سال  2زنبرگریبار آ نینخست.  ((2000,
و  زنبرگریآ فیتعر بر اساسکردند.  یشده از سوی سازمان را معرف ادراک تیحما

که  کنند یم تیسازمان احساس حما طرفاز  هنگامی( کارکنان 70.6همکارانش )
 نکهیدهد. با ا تیارزش قائل شود و به رفاه آنها اهمی خود ها همکاری جهت سازمان

های  در سال امابود،  پاییننود  ۀاواسط دهحوزه تا  نیدر ا شده انجام تعداد مطالعات
ریشه  (.Eisenberger 2008 ,) گسترش یافته است نهیزم نیدر ا ها تعداد پژوهش ریاخ

ای است که بر پایه آن دلبستگی، کوشش و  حمایت سازمانی ادراک شده، تعهد مبادله
 (.Allen, 2008 ) شود تعهد به سازمان با اجرت اجتماعی و مادی همراه می

 تئوریبنا بر این  است. اجتماعی تبادل از ای سازه شده ادراک سازمانی حمایت 

 از نای که سازما درجه پیرامون کلی عقاید کارکنان که کند بیان می سازمانی حمایت

 با مدیران تعامل اساس بر که کنند می ایجاد کند، می حمایت آنها های ارزش و نیازها

 ادراک .Rhoades & Eisenberger, 2002)) پذیرد می صورت سازمانی، نمایندگان

و  تعلق مانند اجتماعی، عاطفی نیازهای تأمین طریق از امکان دارد مدیریت، حمایت از
 (.Fu, & et el, 2009کند) وفاداری عاطفی بالا بردن کمک به عاطفی حمایت
 به منجر تنها نه شده ادراک سازمانی حمایت از ادراک بهبود در هدفمند اقدامات

 را حوادث علل از عقلایی ارزیابی پیشنهاد بلکه شود می امنیت با حفظ ارتباطاتبهبود 

  . (Hofman & et el, 1999)کند می

‏3توانمندسازي‏روانشناختی‏ج(
 روابط نهضت گیری شکل و بیستم قرن اواسط از مدیریت در توانمندسازی اصطلاح 

                                                                                                                       
1- perceived organizational support 
2- Eisenberger 
3- psychological empowerment 



  012...  هایبررسی ماهیت و چرایی دوگانگی

 

 (Littrell, 2007, P94). معرفی شد کار انسانی شرایط افزایش جهت در انسانی

گویی بیشتر کارکنان برای بهبود  احساس مسئولیت و پاسختوانمندسازی به مفهوم 
 رویکردهایی این از یکی توانمندسازی (. ,Greasley.211(44,عملکرد سازمان است 

 کاری های فعالیت اجرای در فراوان و مثبت تغییرات به منجر اخیر دهه چند در که است،

  (Sabzikaran. E. & et.al, 2011, P54)شده است  کارکنان
روانشناختی که کارکنان  راه( توانمندسازی را به عنوان یک .700) ‎اسپرتیزر  

 :.211) کند شدن و کسب موفقیت اجرا کنند بیان می‎بایست برای توانمند می

7332Chang & Liu,.) (2001)منون 
قالب روانشناختی توانمندی را به عنوان یک  7

 درک»و « رونی شدن اهدافد»حالت شناختی تعریف کرده که به وسیله حسی از 
 (. Erturk 415 ,2010,) تصور شده است« فهم کنترل»و « شایستگی

حق انتخاب افزایش  سببدر روانشناسی صنعتی و سازمانی و مدیریت توانمندسازی  
 منفعت زیادی را امر شود که این می شان‎شغلیتصمیم در حوزه  گرفتنافراد در  داشتن

اینکه توانمندسازی  نتیجه (.Nauman 2010:641 ,)آورد  برای سازمان به ارمغان می
 2004:941,)گردد  کاهش فشار عصبی، کاهش غیبت و کاهش نقل و انتقال می سبب

Avolio). 

‏ابعاد‏توانمندسازي‏روانشناختی

این توانمندسازی روان شناختی کارکنان، بر اساس تحقیقات گذشته را  بنا بر 
 نمود:توان در ابعاد زیر تشریح ‎می

گیرد که یک فرد توانایی، مهارت،  این احساس هنگامی قوت می :2احساس شایستگی
 .(Amichai 2008:1779 ,)دانش و تعلیم لازم را برای به عهده گرفتن کار داشته باشد

مدیرانی که در رابطه با انتظارات از نقش خود مطمئن نیستند  :.احساس خودسامانی
ضعیف خواهد بود و در  آنها ‎این عدم قطعیت ابتکار عملتردید زیادی دارند و به دلیل 

   .(Hall 2008:145 ,) تری از خود سامانی خواهند داشت نهایت سطوح پایین

 : احساس مؤثر بودن عبارت است از میزان توانایی نفوذ فرد در3پذیرفتن شخصی نتیجه

                                                                                                                       
1  - Menon  .  
2  - Competence 
3- Self J Determination  
4- Pesonal Consequence  
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  .(Dimitriades 2005:93,)های شغلی نتایج راهبردی، اداری یا اجرایی فعالیت
 دار بودن شامل تطابق میان ضروریات )ارزشمند بودن(: معنی 7احساس معنی دار بودن

   .(Cyert 2007:147,) ها و رفتارهای فردی است  نقش و شغل با باورها، ارزش
 که سازمان سازد می قادر توانمند را کارکنان گردید تشریح که توانمندسازی ابعاد 

 کار وفاداری و کسب در طلایی های فراهم نمودن فرصت با و سازدخارج  بحران از را

 دهند. نشانرا  خود

‏‏9عملکرد‏شغلی‏د(
 شرایط یک در که را مشاغلی کارکنان که است ای درجه معنای به شغلی عملکرد 

به  عملکرد ((Mohyeldin, 2007دهند می انجام شده؛ واگذار آنان به مشخص کاری
 شده تعریف رفتاری مجزای های تکه از سازمان انتظار مورد کلی های ارزش عنوان

 ,Motowidloدهد انجام می زمان از معین دوره یک طول در فرد یک که است

2003).) 
 از بخش آن شدند. قائل تمایز ای زمینه عملکرد و ای وظیفه عملکرد بین .بورمن 

 دارد نام "ای وظیفه عملکرد"دارد؛  وجود رسمی شغل شرح در معمولاً که عملکرد
 Borman, 2001)). از سازمان اثربخشی به که رفتاری صورت به ای زمینه عملکرد 

 تعریف کنند؛ می کمک کار سازمانی و اجتماعی روانشناختی، های زمینه بر تاًثیر طریق
عملکرد شغلی، به عنوان ارزش سازمانی رفتارهای (. (Motowidlo, 2003 شود می

 شود های شغلی مختلف نیز تعریف می ها و موقعیت زمانشغلی کارمند در 

.(Motowidlo,1997)   مقصود از ارزش سازمانی، برآوردی است که سازمان از
 .((Borman,2001ها و خدمات کارکنان خود دارد .  فعالیت

توانند در مشاغل خود به خوبی عمل کنند که از  مردم زمانی می 3به عقیده اسپکتور 
مند باشند. در واقع وی معتقد  انگیزه لازم برای داشتن عملکرد مناسب بهرهتوانایی و 

 .(Spector, 2008)شود  است که توانایی و انگیزش منجر به عملکرد شغلی مطلوب می
رابطه حمایت سازمانی  توان استدلال به های مطرح شده فوق می که از تئوری آنچه 

عملکرد شغلی، با توجه به نقش رفتار با  توانمندسازی روانشناختی وادراک شده 

                                                                                                                       
1- Meaning  
2- job performance 
3- Borman 
4- Spector, PE 
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اهداف و کارکنان نمود آن است که به وسیله حمایت سازمانی شهروند سازمانی 
شود و اگر اشتباه سهوی از سوی  های کارکنان در سازمان در نظر گرفته می ارزش

. این عوامل به عنوان حمایت گیرد کارکنان به وجود آید سازمان آن را در نظر نمی
 ی تأثیر به سزایی به روی عملکرد شغلی دارند.سازمان

 با کارها انجام شود احساس توانمندسازی روانشناختی سبب میاز طرفی دیگر   

 وظایف انجام برای نیاز مورد های فعالیت تعیین در عمل آزادی احساس لازم، کفایت

در  گشودگی مندی، علاقه احساس شغلی، اهداف بودن ارزش با احساس شغلی،
 مفید سازمان برای وجودشان کنند می حس کارکنان نهایت در و شود کارکنان فراهم 

سازد که جهت افزایش  عملکرد شغلی کارکنان را فراهم می که موجبات افزایش است
شود به بیان  سازمانی احساس می شهروندگری رفتار  عملکرد شغلی نیاز مبرم به میانجی

تواضع و فروتنی و ... حمایت سازمانی و توانمندی با دیگر با کاربست نوع دوستی، 
کارها بر اساس کنند به صورتی که  شدت بیشتری عملکرد شغلی را تقویت می

گیرد و کارکنان  استانداردهای عملکرد و انتظاراتی که از کارکنان دارند انجام می
 دهند. وظایف را به نحو احسن انجام می

‏پیشینه‏تحقیق

گونه پژوهش  ورت گرفته در زمینه پیشینه موضوعی تحقیق، هیچهای ص طبق بررسی 
نقش میانجی رفتار شهروند سازمانی در تاثیر  "داخلی و خارجی که اشاره مستقیم  به 

در  "حمایت سازمانی ادراک شده و توانمندسازی روانشناختی بر عملکرد شغلی
طور  هایی مختلفی به وهشوزارت امور اقتصادی و دارایی داشته باشد، یافت نشد. اما پژ

هایی از  اند که در زیر  به نمونه جداگانه این دو موضوع را  مورد بررسی قرار داده
 شود:  تحقیقات خارجی اشاره می

طی تحقیقی دریافتند که رفتار شهروندی سازمانی را   (2011) 7وانگ و کیونگ 
سازمانی و حمایت  توان از طریق رویکردهای سازمانی مانند رضایت شغلی، تعهد می

و  (2110و همکاران ) 2چینسازمانی ادراک شده از سوی سازمان پیش بینی کرد. 

                                                                                                                       
1- Wang and Keung  
2- Chen, Z 
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های خود، تاثیر حمایت سازمانی ادراک شده  ( نیز در پژوهش.211) 7سایلونگ و سما
 در 2(2012) چیانگ و تسونگرا بر رفتار شهروندی سازمانی را مورد تائید قرار دادند. 

عملکرد  بر روانشناختیتوانمندسازی شده و  سازمانی ادراک حمایت تاثیر پژوهشی،
کرده، که نتیجه  بررسی میانجی عنوان به شهروندی سازمانی رفتار توجه به با را شغلی

سازی روانشناختی به تنهایی  دهد حمایت سازمانی ادراک شده وتوانمند حاصله نشان می
گری رفتار شهروند  صورتی که با میانجیتواند چندان بر عملکرد مؤثر باشند در  نمی

 توانند تأثیر به سزایی بر عملکرد شغلی داشته باشند.  سازمانی متغییرهای فوق می

‏مدل‏مفهومی‏تحقیق

نقش میانجی رفتار شهروند سازمانی در رابطه حمایت »با توجه به موضوع تحقیق   
، در این مدل از «غلیسازمانی ادراک شده و توانمندسازی روانشناختی با عملکرد ش

 استفاده شده است( 2172چینگ و تسونگ ) الگوی
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

‏(Chiang‏&‏Tsung‏ 2012 ,‏:زمدل‏مفهومی‏تحقیق‏)اقتباس‏ا‏.1شکل‏

  

                                                                                                                       
1- Silong, D. & Abu Samah 
2  - Chiang 

 حمایت سازمانی

 روانشناختی توانمندسازی

 عملکرد شغلی
رفتار شهروند 

 سازمانی
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‏هاي‏تحقیق‏یهفرض

حمایت سازمانی ادراک شده بر رفتار شهروند سازمانی کارکنان ستادی  فرضیه اول:
 وزارت امور اقتصادی و دارایی تأثیر دارد. 

حمایت سازمانی ادراک شده بر عملکرد شغلی کارکنان ستادی وزارت امور اقتصادی  فرضیه دوم:
 و دارایی تأثیر دارد.

د سازمانی کارکنان ستادی توانمندسازی روانشناختی  بر رفتار شهرون فرضیه سوم:
 تأثیر دارد.ت امور اقتصادی و دارایی وزار

توانمندسازی روانشناختی کارکنان بر عملکرد شغلی کارکنان ستادی  فرضیه چهارم:
 وزارت امور اقتصادی و دارایی تأثیر دارد.

رفتار شهروند سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان ستادی وزارت امور  فرضیه پنجم:
 ی و دارایی تاثیر دارد.اقتصاد

، حمایت سازمانی ادراک شده، عملکرد ‎رفتار شهروند سازمانی با وجود نقش میانجی فرضیه ششم:

 دهد. شغلی کارکنان ستادی وزارت امور اقتصادی و دارایی را افزایش می

با وجود نقش میانجی رفتار شهروند سازمانی، توانمندسازی روانشناختی  فرضیه هفتم:
 دهد. را افزایش می ‎کارکنان ستادی وزارت امور اقتصادی و دارایی عملکرد شغلی

‏روش‏شناسی‏تحقیق

این  چنین  ای است. هم پژوهش حاضر بر حسب هدف از نوع تحقیقات توسعه 
ز نوع کاربردی و به لحاظ استراتژی تحقیق پژوهش بر حسب دستاورد یا نتیجه تحقیق ا

جامعه آماری این تحقیق، شامل کارکنان ستادی رده باشد.  مورد استفاده پیمایشی می
کارشناسی )کارشناسان، کارشناسان مسئول و مدیران پایه( معاونت نظارت مالی و خزانه 

؛ دنباش نفر می .76 داری کل کشور وزارت امور اقتصادی و دارایی است که مجموعاً
های مختلف این معاونت به طور  کل  این موضوع که ادارهکه جهت حصول اطمینان از 

ای به عنوان یکی از  از روش تصادفی طبقهکافی نمایندگی جامعه آماری را داشته باشند 
از این جامعه، نمونه مورد نظر از طریق فرمول  گیری استفاده شده که های نمونه روش

 : دست آمد به نفر 771زیر 
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‏روش‏محاسبه‏نمونه‏آماري‏.1فرمول‏

 1چینگ و تسونگپژوهش  استاندارد   آوری اطلاعات از پرسشنامه برای جمع 
( برای ارزیابی 2113) 2مارکوزی و کاترین   ( استفاده شد که در آن پرسشنامه2172)

( برای ارزیابی حمایت 2117) 3رهوادز   سؤال(، پرسشنامه 22) رفتار شهروندی سازمانی
ارزیابی  جهت( .700) 4رسپریتزسؤال(، پرسشنامه ا .سازمانی ادراک شده )

سؤال( از  6سؤال( و برای ارزیابی عملکرد شغلی) 77توانمندسازی روانشناختی )
( مورد استفاده قرار گرفته است. همچنین 2110) 5پرسشنامه استاندارد آنگ و کیم

از نقطه نظرات کتبی و شفاهی اساتید متخصص این  روایی پرسشنامه افزایش جهت
رشته و کارشناسان وزارت امور اقتصادی و دارایی با توجه به شرایط و ضوابط حاکم بر 

نفر از جامعه آماری  1.ها، ابتدا  به منظور تعیین پایایی پرسشنامه مند گردید. سازمان بهره
پس از روش آلفای کرونباخ جهت ها قرار گرفت و س انتخاب و پرسشنامه در اختیار آن

به دست آمد که  18.6که مقدار آلفا آن برابر  تعیین پایایی پرسشنامه استفاده گردید
 توان گفت پرسشنامه از پایایی قابل قبولی برخوردار است.  می

های گروه نمونه به  ابتدا داده ها، داده تجزیه و تحلیلبه منظور در این پژوهش  
شوند و از سوی یک سری از معادلات  کواریانس تبدیل میماتریس همبستگی یا 
در   تحلیل عاملی تاییدی با استفاده از تحلیل مسیر، گردد، سپس رگرسیون توصیف می

این تحلیل گیرد ) میهای شناخته شده در تحلیل عاملی اکتشافی صورت  مورد عامل
 یزرل انجام شده است(. توسط مدل معادلات ساختاری و با استفاده از نرم افزار آماری ل

                                                                                                                       
1  - Chiang   &  Tsung  
2- Markoczy  and  Katherine 
3- Rhoades 
4- Spreitzer 
5 - Ang  & Kim  

 
N(Z2)

2
p(1-p) 

n =                                                                   


2
(N-1)+(Z/2)

2
P(1-P) 

 
N = 168         =  05/0        Z/2 = 96/1       P = 5/0         n = ? = 117     
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‏ها‏‏یافته

در این بخش، محقق برای پاسخگویی به مسأله تدوین شده یا تصمیم گیری در  
های مختلف تجزیه تحلیل به شرح زیر استفاده کرده  مورد رد یا تأیید فرضیات، از روش

  است.
برای نشان دادن شناختی کارکنان باید گفت که   از لحاظ توصیف مشخصات جمعیت

بر ای از جدول توافقی استفاده شد که  زمان دو یا چند متغیر طبقه  توزیع فراوانی هم
به کارکنانی است که دارای سطح تحصیلات لیسانس بیشترین فراوانی مربوط اساس آن 

 62سال ) 71تا  .و سوابق خدمتی بین  نفر( 7.نفر( با پست سازمانی کارشناس ) 7.)
 باشد. نفر( می

ها صورت گرفت  های مربوط به هر یک از متغیر ی اکتشافی برای آیتمسپس تحلیل عامل
توانمندسازی روانشناختی، رفتار ، حمایت سازمانی درک شدهها ) ضرایب کلیه آیتمو 

 اند. در یک تابع قرار گرفته 1/.با مقادیر بالاتر از  شهروندی سازمانی، عملکرد شغلی
مطالعه: در صورتیکه قدر مطلق آماره تی های مورد  جدول ضریب همبستگی بین سازه

رابطه بین دو متغیر را  معناداریباشد فرض یک یعنی  (06/7)از مقدار جدول     بزرگتر
متغیرهای حمایت سازمانی،  شود‎طور که در جدول ملاحظه می‎همان گیریم‎نتیجه می

طه ، رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد سازمانی راب‎توانمندسازی روانشناختی
 داری با یکدیگر دارند.‎معنی

‏هاي‏مورد‏مطالعه‏ضریب‏همبستگی‏بین‏سازه‏.1جدول‏

 PE OCB JP‏POS‏

POS 1    

PE‏
97/0 

33/13 

1 

 
  

OCB 
33/0 

25/22 

71/0 

53/23 

1 

 
 

JP 
32/0 

33/13 
31/0 

33/14 

71/0 
03/34 

1 

 

‏
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‏داري‏رابطه‏بین‏متغیرهاي‏مدل‏)آماره‏تی(‏بررسی‏معنی

رفتار شهروندی سازمانی تحت تاثیر این  شود‎در جدول زیر ملاحظه میهمانطورکه  
ها مورد آزمون قرار گرفت که با  های سایر متغیر پنج آیتم می باشد. همچنین آیتم

داری ‎در شکل گیری متغیر آنها نیز تاثیر معنی 06/7های تی بزرگتر از مقدار  آماره
 باشند. های خود می سایر متغیرها نیز تحت تاثیر آیتم همچنینداشته و 

 آماره‏تی،‏ضریب‏استاندارد‏و‏مقدار‏خطا‏در‏عوامل‏مختلف‏.9جدول‏

‏خطا‏ضریب‏تعیین‏آماره‏تی‏ضریب‏استاندارد‏آیتم‏ها

OCB1 33/0 75/11 99/0 043/0 

OCB2 74/0 39/13 33/0 043/0 

OCB3 71/0 30/12 32/0 044/0 

OCB4 71/0 33/12 32/0 043/0 

OCB5 33/0 33/11 95/0 050/0 
 

 دهیم. کار را با این بیست آیتم ادامه می با توجه به نتایج جدول فوق

‏بررسی‏اثر‏متغیرهاي‏مستقل‏بر‏روي‏متغیر‏وابسته‏در‏مدل:

‏ثیر‏متغیرهاي‏مستقل‏بر‏روي‏متغیر‏وابسته‏أتحلیل‏عاملی‏تاییدي‏براي‏ت

 

‏متغیرهاي‏مستقل‏بر‏روي‏متغیر‏وابسته‏در‏مدلبررسی‏اثر‏.‏1نمودار‏
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گیری در حالت تخمین ‎پس از چند مرحله تصحیح مدل بالا حاصل شد که اندازه 
به درجه آزادی برابر  2مقدارنیز  دهد. با توجه به خروجی لیزرل ‎استاندارد را نشان می

 RMSEAهمچنین خروجی، میزان  مناسبی است.است که مقدار  .و کوچکتر از  36/7

=0.‎063 را برای مدل نشان می‎ می 1/.1دهد که کوچکتر از‎2باشد علاوه بر هر چه ،
 تری برخوردار است. کمتر باشد، مدل از برازش مناسب ‎Rmseaمیزان شاخص 

7، نیکویی برازش(NNFI : 0/94 )نرم نشده برازندگی های‎همچنین شاخص
(GFI : 

2، نرم شده برازندگی(0/84
( NFI : 0/88)  ،(CFI : 0/95)

همگی IFI (0/96)  4و  .
خوبی را نشان داده و مورد  مدل برازش لذا باشد‎می 01/1بزرگتر یا نزدیک به مقدار 

 باشد.‎میتایید 
ارد به بررسی اثر هر کدام از حال با استفاده از مقدار آماره تی و ضریب استاند 
  پردازیم.‎مستقل بر روی متغیرهای وابسته طبق مدل مییرهای متغ

‏ها‏آزمون‏فرضیه

ها بر اساس مقدار قدرمطلق آماره تی مورد آزمون قرار گرفتند که میزان  کلیه فرضیه 
باشد  می (03/1(، فرضیه پنجم )0/1.(، فرضیه سوم )1/..تاثیر حاصله از فرضیه اول )

میزان حاصله از فرضیه دوم  همچنیندهنده تاثیر مثبت است که تایید گردید.  که نشان
( است که بر اساس آن فروض دوم و چهارم تایید -72/1فرضیه چهارم ) (،77/1)

 نگردید.

‏تاثیر‏حمایت‏سازمانی‏بر‏عملکرد‏شغلی‏به‏واسطه‏رفتار‏شهروندي‏سازمانی.‏3جدول‏

‏مقدار‏تاثیر‏یرينتیجه‏گ‏مقدار‏جدول‏آماره‏تی‏آماره‏تی

POS    OCB 31/3 73/1 33/0 تاثیر دارد 

OCB    JP 37/4 73/1 74/0 تاثیر دارد 
 

( و جدول فوق نتیجه گرفتیم که .( و )7در فرضیه ششم با توجه به نتایج فرضیات ) 
حمایت سازمانی بر روی رفتار شهروندی سازمانی و این رفتار بر روی عملکرد شغلی 

                                                                                                                       
1- Goodness of Fit Index 
2- Normed Fit Index 
3- Comparative Fit Index 
4- Incremental Fit Index 
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 حمایت سازمانی از طریق متغیر میانجی رفتار شهروندیداری دارد. پس ‎تاثیر معنی
باشد. پس  می 6/1.  آن داری دارد و مقدار تاثیرسازمانی بر روی عملکرد شغلی معنا

 شود. ی( تایید م6فرضیه )

تاثیر‏توانمندسازي‏بر‏عملکرد‏شغلی‏با‏میانجی‏گري‏رفتار‏شهروندي‏سازمانی.‏4جدول  

‏مقدار‏تاثیر‏نتیجه‏گیري‏مقدار‏جدول‏آماره‏تی‏آماره‏تی

   OCB        PE 93/4 73/1 57/0 تاثیر دارد 

OCB        JP 37/4 73/1 74/0 تاثیر دارد 

  
توانمندسازی ( و جدول فوق نتیجه گرفتیم که .( و ).با توجه به نتایج فرضیات ) 

نی بر روی بر روی رفتار شهروندی سازمانی و رفتار شهروندی سازما روانشناختی
توانمندسازی روانشناختی از طریق متغیر داری دارد. پس عملکرد شغلی تاثیر معنا

داری دارد. و مقدار تاثیر  سازمانی بر روی عملکرد شغلی معنا میانجی رفتار شهروندی
 شود. ( تایید می1باشد. پس فرضیه ) می 1/..برابر 

 
 مقدار‏تاثیر‏هر‏كدام‏از‏متغیرهاي‏مستقل‏بر‏روي‏متغیر‏وابسته‏در‏مدل‏.3نمودار‏

‏گیري‏و‏پیشنهادها‏نتیجه

توان نتایج حاصله و پیشنهادات  میمطابق آنچه که در این پژوهش بدان پرداخته شد  
 مربوطه را به تفکیک فرضیات تحقیق، به شرح ذیل بیان نمود: 

 

0- 

 

 

رفتار شهروندی  
 سازمانی

 حمایت سازمانی

 عملکرد  شغلی

 توانمند سازی
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حمایت سازمانی ادراک شده بر رفتار شهروند سازمانی فرضیه اول به بررسی تأثیر  
پرداخت. نتایج حاصله، تاثیر مستقیم وزارت امور اقتصادی و دارایی  کارکنان ستادی

(../1r =و معنا ) (، 2110و همکاران ) 7چین. تحقیقات دادندار را مورد تأیید قرار د
حمایت سازمانی نیز تاثیر معنادار ( .211) .سایلونگ و سما( و 2011) 2وانگ و کیونگ

 & Chen, Z 2009 ; Wang کند بر رفتار شهروندی سازمانی را تایید میادراک شده 

Keung 2011 ; Silong, D. & Abu Samah, 2008).)  بنابراین جهت دستیابی به
 بهبود جهت در خود های برنامهشود مدیران باید  وضعیت مطلوب سازمانی پیشنهاد می

 به روز مشوق که کنند طوری طراحی را شده ادارک سازمانی حمایت وضیعت

 که شود درک شکلی به حمایت باید باشد. این نیز سازمان در شهروندی رفتارهای

 و بدانند سازمان مدیون یا را بدهکار ( خود2177) 3ترادوی و چو گفته طبق کارکنان
 ,Cho & Treadway کنند ادا فرا نقشی بروز رفتارهای با را دین این کنند سعی

سازمانی  حمایت سازه بهبود های برنامه سازی پیاده در بایدهمواره  مدیران .((2011
 در راستا این داشت. در سازمان هر خاص بستر به ای ویژه توجه باید شده ادارک

 های حمایت از دیگری نوع هر و رفاهی امکانات سازمانی، مشوق های بسته تخصیص

گیرد.که تحقق درک حمایت  قرار نظر مد کارکنان ادراک نحوه باید معنوی، و مادی
  گذارد. سازمانی تاثیر به سزایی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان می

حمایت سازمانی ادراک شده بر عملکرد شغلی کارکنان فرضیه دوم به بررسی تأثیر 
پرداخت. با توجه به نتایج به دست آمده از اقتصادی و دارایی  ستادی وزارت امور

(1877  =rفرضیه فوق رد گردید؛ )  نیز حاکی از رد  (2012)5نگ و تسونگاچیمطالعات
آن است که حمایت  دهنده که نشان(. Chiang  & Tsung, 2012دارد)این فرضیه 

و به عبارتی تواند تاثیری بر عملکرد شغلی کارکنان داشته باشد  سازمانی به تنهایی نمی
تواند سبب شود کارکنان کارها را بر  دیگر حمایت سازمانی ادراک شده به تنهایی نمی

هند.که جهت بهبود اساس استانداردهای عملکرد و انتظاراتی که از آنها دارند انجام د
عملکرد شغلی مناسب است که علاوه بر حمایت سازمانی از عوامل دیگر از جمله رفتار 

 .شهروندی سازمانی بهره جست

                                                                                                                       
1- Chen  
2- Wang and Keung  
3- Silong, D. & Abu Samah  
4  - Cho and Treadway 
5- Chiang  & Tsung 
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توانمندسازی روانشناختی  بر رفتار شهروند سازمانی فرضیه سوم به بررسی تاثیر  
نتایج به دست آمده تاثیر کارکنان ستادی وزارت امور اقتصادی و دارایی  پرداخت. 

و    (2012)نگ و تسونگاچیتحقیقات قرار دادند.  دار را مورد تأیید ( و معنیr= 18.0مثبت )

( نیز حاکی از تاثیر معنادار و قوی توانمندسازی روانشناختی  بر .211) 7شیتلجاسنا و 
 ,Jyotsna & Sheetal, 2005; Chiang  & Tsung دارد رفتار شهروندی سازمانی

توان با تبیین چشم انداز و مأموریت سازمانی از سوی  جهت تقویت آن می. ((2012
های سازمان در سطح  مدیران برای کارکنان و روشن نمودن جایگاه و اهمیت فعالیت

نماید، همچنین توافق بر سر اهداف  کشور در ابعاد مختلف به لحاظ ارزشی که ایجاد می
گردد کارکنان شغل و  با هدف شخصی کارکنان باعث میسازمانی و همسو نمودن آن 

توانند موجبات  دار احساس کنند که بدین وسیله مدیران می های خود را معنی فعالیت
  تقویت رفتار شهروندی سازمانی را در کارکنان مهیا سازند.

توانمندسازی روانشناختی کارکنان بر عملکرد شغلی تاثیر به بررسی  فرضیه چهارم 
با توجه به نتایج پردازد.  نان ستادی وزارت امور اقتصادی و دارایی تأثیر میکارک

نیز   (2012)نگ و تسونگاچیپژوهش ( فرضیه فوق رد گردید؛ r=  - 1872) حاصله 
تاثیر چندانی بر عملکرد به تنهایی توانمندسازی روانشناختی حاکی از آن است که 

(. به (Jyotsna & Sheetal, 2005; Chiang & Tsung, 2012  تواند داشته باشد نمی
تواند سبب شود کارکنان کارها  عبارتی دیگر توانمندسازی روانشناختی به تنهایی نمی

را بر اساس استانداردهای عملکرد و انتظاراتی که از آنها دارند انجام دهند و موجبات 
ارتباط و بهبود  افزایش کیفیت کار و اثربخشی نخواهد شد بلکه یرای ایجاد این

 باشد.   گری رفتار شهروندی سازمانی می عملکرد شغلی نیاز به میانجی
رفتار شهروند سازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان فرضیه پنجم  به بررسی تأثیر  

نتایج به دست آمده همبستگی  پردازد. اقتصادی و دارایی می ستادی وزارت امور
 (2012)قرار دادند. مطالعات چیانگ و تسونگدار را مورد تأیید  ( و معنی1803) مستقیم

. با توجه به تأثیر بالای (Chiang  & Tsung, 2012) نیز نشان از این تاثیر معنادار دارد 
 ها سیاست وضع با باید سازمانى مدیرانشغلی،  رفتار شهروندی سازمانی بر عملکرد

 تلاش سازمان در شهروندى رفتارهاى تر شدن اثربخش براى مناسب، وراهبردهاى

                                                                                                                       
1- Jyotsna & Sheetal  
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 حد تا کارکنان به پاداش ارائه براى منطقى و 7منظم هاى سیستم ایجاد با ها سازمان .کنند
 سنجش براى نظارتى هاى سیاست کنند. تسهیل را شهروندى رفتار ایجاد زیادى

 منظور به صرفا و کار این احتمالى مزایاى گرفتن نظر در بدون کارکنان شغلی عملکرد
 .کارکنان، ایجاد شود کارآیى بردن بالا براى آموزشى هاى کلاس برگزارى

ای رفتار شهروند سازمانی در تأثیر حمایت  نقش واسطهفرضیه ششم به بررسی  
ستادی وزارت امور اقتصادی و دارایی ادراک شده برعملکرد شغلی کارکنان  سازمانی

دار را مورد تأیید قرار دادند.  ( و معنی..18) نتایج به دست آمده تاثیر مستقیم پردازد. می
 &  Chiang) معنادار داردنیز نشان از این تاثیر   (2012)نگ و تسونگاچیتحقیقات 

Tsung, 2012).  بنابراین با توجه به حساسیت موضوع جهت تقویت این تأثیر باید
صورت گیرد تا سازمانى در کارکنان  شهروندى رفتارحمایت سازمانی همراه با ایجاد 

ها، اهداف و مسائل  گذار باشد به عبارت دیگر عقاید و ارزش ربر عملکرد شغلی تاًثی
 در راستای آن سازمان باید علاوهرفاهی کارکنان در سازمان باید مد نظر قرار گیرد و 

 کارکنان در را سازمانى حمایت ادراک 2هاى معنوی با حمایت مادى، هاى حمایت بر

 کلى طور به کرده و تشویق را تیمى کار داده، افزایش را کارى هاى هگروکند؛  تقویت

 کاهش شغل، ترک نیات کاهش شغلى، رضایت افزایش روحیه، بهبود سازمانى، جو

 سازمانى برون عوامل بهبود بر تاثیرگذارى با نیز مخرب و شغلى رفتارهاى غیبت،

 عالى کیفیت موجبات وفادارى آنان، و خدمات کیفیت ارباب رجوع، رضایت همچون

 سازد. را فراهم می شغلى عملکرد در
سازی  ای رفتار شهروند سازمانی در تأثیر توانمند نقش واسطهفرضیه هفتم به بررسی  

روانشناختی بر عملکرد شغلی کارکنان ستادی وزارت امور اقتصادی و دارایی 
را مورد تأیید قرار دادند. دار  ( و معنا18.0دست آمده تاثیر مستقیم ) نتایج به پردازد. می

  Chiangنیز حاکی از تأثیر قوی و معنادار دارد)  (2012)مطالعات چیانگ و تسونگ

& Tsung, 2012) بنابراین با توجه به حساسیت موضوع جهت تقویت این تأثیر باید .
در توانمندسازی کارکنان به تقویت رفتار شهروند سازمانی کارکنان پرداخته شود تا 
عملکرد شغلی آنان افزایش یابد. در همین راستا باید زمینه تغییر شرایط کنترل مستقیم 

سبت به عملکرد کارکنان و ارتباط آن با کارکنان به کنترل غیر مستقیم صورت گیرد؛ ن

                                                                                                                       
1- regular systems 
2- Spiritual Supports 
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های سازمانی اطلاع رسانی گردد و به شایسته سالاری و اعتماد به کارکنان توجه  پاداش
گردد و شرایط بروز استقلال کاری کارکنان فراهم گردد؛ جریان باز اطلاعات در 

 ویندر سازمان تد 2، روشن و الهام بخش7سازمان وجود داشته باشد؛ اهداف چالشی
های مهارتی با شرح شغل کارکنان تناسب وجود داشته باشد تا منجر به تقویت  گردد و بین ویژگی

 عملکرد شغلی کارکنان گردد. 
درک شده و توانمندسازی ‎توانند حمایت سازمانی ها می سخن آخر اینکه سازمان 

سبب افزایش روانشناختی کارکنان را به واسطه رفتار شهروند سازمانی تقویت نمایند تا 
 کیفیت عملکرد شغلی کارکنان شود.

 

  

                                                                                                                       
1- Challenging targets 
2  - Inspiration 
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