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  4زاده ، سعيد آقائي3خيرخواه ، محمدرضا جعفري2قائدرحمتي، ابراهيم 1عادل سجودي
  84  تا  61از صفحة 

  چكيده
با توجه بـه  . هاي رفتاري شايسته كاركنان استها، ويژگييكي از عوامل اصلي رشد سازمان: زمينه و هدف

بـين  هـاي رفتـاري در رشـد و تعـالي سـازماني در      اين رويكرد، هدف پژوهش حاضر نيز بررسي نقش ويژگي
شناسـي   چـارچوب نظـري ايـن پـژوهش، از رويكردهـاي روان     . كاركنان نيروي انتظامي اسـتان گـيلان اسـت   

  .ها اخذ شده است شناسي سازمان اجتماعي و جامعه 
تحليلي است كـه بـه روش پيمـايش و بـا اسـتفاده از ابـزار پرسشـنامه         - روش تحقيق، توصيفي :شناسيروش
آماري تحقيق را كاركنان مـرد شـاغل در نيـروي انتظـامي اسـتان گـيلان        جامعه. آوري شده استها جمع داده

در اين مطالعه، . نفر به صورت نمونه تصادفي ساده تعيين شده است 161دهند و حجم نمونه تحقيق،  تشكيل مي
قه داري، ساب رشد و تعالي سازماني متغير وابسته و تعهد سازماني، رضايت شغلي، رفتار شهروندي سازماني، دين

  .اند خدمت، ميزان تحصيلات و سن به عنوان متغيرهاي مستقل در نظر گرفته شده
درصد پاسخگويان تـا حـد زيـادي     6/50ها حاكي از اين است كه رشد و تعالي سازماني از نظر يافته :هايافته

رشد و درصد پاسخگويان،  12درصد از پاسخگويان آن را در حد متوسط و همچنين  3/37تحقق يافته است، 
در اين بررسي بين تعهد سازماني، رضايت شغلي، رفتـار شـهروندي سـازماني و    . دانند تعالي سازماني را كم مي

  .داري، با رشد و تعالي سازماني در فرماندهي انتظامي استان گيلان، رابطه معناداري وجود دارد دين
تغيرهـاي مسـتقل ايـن پـژوهش در     دهـد كـه م   نتايج حاصل از رگرسيون چندمتغيره، نشـان مـي   :گيرينتيجه

متغير رضـايت شـغلي،   . درصد از تغييرات متغير رشد و تعالي سازماني ناجا را تبيين كنند 50اند  مجموع توانسته
) 239/0( دارد و پس از آن متغيرهاي رفتار شهروندي سازماني) 507/0(بيشترين تأثير را بر تعالي سازماني ناجا 

توانـد باعـث ارتقـاي    رند؛ بنابراين ارتقاي رضايتمندي كاركنان، تا حد زيادي ميقرار دا) 194/0(داري  و دين
  .سازمان ناجا شود

  ها كليدواژه
  .داري تعالي سازماني، رضايت شغلي، رفتار شهروندي سازماني، تعهد سازماني و دين

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 كارشناس ارشد جامعه شناسي و مدرس دانشگاه پيام نور گيلان 1.

  Lorestan.d.r@gmail.com ،)نويسنده مسئول(كارشناس ارشد فرماندهي و مديريت انتظامي  .2
 Jafari.kheirkhah@gmail.comكارشناس ارشد مديريت انتظامي،  .3

  sa.aghaezadeh@gmail.com.دانشگاه تربيت مدرس، شناسي، ارشد جامعه كارشناس .4

       17/04/1395: تاريخ پذيرش                                  9/02/1395: تاريخ دريافت

  
  
  
  
  هاي رفتاري كاركنان مطالعه نقش ويژگي

  در رشد و تعالي سازماني
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  62 1395تابستان  ،2ةمديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارپژوهشي - علميفصلنامة 

  مقدمه
در  و تولـد  از قبل انسان .هاست انسان زندگي جدانشدني جزء يافتگي، سازمان و سازمان

 جهان به چشم پزشكي سازمان يك در .شود مراقبت مي هايي سازمان توسط رحم مادر،

 سـازمان مشـغول   يك در به موقع و بيند مي آموزش متعدد هاي در سازمان گشايد، مي

 يـك  در نهايتـاً  و دارد سـروكار  و رابطـه  متعـدد  هاي با سازمان زمان، هم و شود مي كار

 بنابراين كند؛ مي ترك را جهاني نمايش تدفين؛ صحنه و تشييع خاص مراسم با سازمان،

ايـن   و كننـد  مـي  سـپري  ها سازمان با رابطه در يا ها سازمان در را بيشتر عمرشان افراد،
اســت  كنــوني دنيــاي در هــا ســازمان جايگــاه دهنــده اهميــت نشــان موضــوع،

  ).5: 1387چالشتري، مرادي(
اثربخشـي   و كـارايي  بـه  يابي دست براي ها سازمان كنوني، متغير و متحول شرايط در   

بـه   را كـافي  توجـه  كه ناگزيرند شان، شده اهداف تعيين به يابي دست نهايت در و بيشتر
 بر كارايي كه است افراد نگرش چيزي، هر از بيش شايد. دارند مبذول خود انساني منابع

 مديريت، كار، به نسبت را يمثبت نگرش افراد كه هنگامي. گذارد مي تأثير آنان عملكرد و

 جهـت  آنـان  انگيزه باشند؛ داشته كارند، به مشغول آن كه در را سازماني كل يا و واحد

حقيقي و همكـاران،  ( صادق است نيز قضيه اين و عكس شود مي بيشتر كار، بهتر انجام
1388 :80.(  

 و شغل شرح ها آن در كه شدند مي ارزيابي رفتارهايي با افراد اوليه مديريت، مكاتب در   
 مـدنظر  آن از فراتـر  رفتارهـاي  امروزه رفت ولي انتظار مي شاغل از شغل، احراز شرايط

 عملكرد محسـوب  مديريت ناپذير در جدايي جزئي رفتارها، اين امروزه .است قرارگرفته

: 1391مايـل افشـار و همكـاران،    ( انـد  شده وارد سازماني هاي مختلف جنبه در و شده
185.(  

هـاي   ها، رفتار شهروندي سـازماني يكـي از مؤلفـه    وري در سازمان ي ارتقاي بهرهبرا   
 مهـم  ابعـاد  از يكـي  سـازماني،  شـهروندي  رفتـار . ها است اصلي رشد و تعالي سازمان

نيـروي   كاركنـان . مختلف، از جمله نيروي انتظامي اسـت  هاي سازمان شناختي جامعه
نيـروي   كاركنـان . كننـد  كيفيـت آن ايفـا   و ارتقا را در مهمي نقش توانند انتظامي، مي

 و خـويي  خوش و مهرباني، با ادب همراه جوانمردانه، و دوستانه رفتارهاي نوع با انتظامي
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  63  هاي رفتاري كاركنان در رشد و تعالي سازمانيويژگيمطالعه نقش 

 عبارت كرد؛ به خواهند سازمان كمك مؤثري در كيفيت افزايش به شناسي حس وظيفه

 دعملكـر  بهبـود  موجـب  است كه هايي شاخص از يكي سازماني، شهروندي ديگر رفتار
 رفتـار  مفهـوم . دهـد  سـوق مـي   تحقق اهدافش سوي به را سازمان و شود مي كاركنان

ارگـان   زعـم  بـه . كـرد  مطرح) 1977( 2ارگان بار اولين را) 1OCB(سازماني  شهروندي
)1977 (OCB قابليـت  دهـي،  پـاداش  نظـام  كـه  اسـت  داوطلبانه كاملاً رفتاري شامل 

 در مؤثر را عملكرد مجموع ندارد ولي در ضمني يا و مستقيم صورت به را آن شناسايي

و ) 1998( 3سـگو  هيـون،  چـن،  جملـه  از زيـادي  محققـان . دهـد  مـي  افزايش سازمان
. انـد  بـرده  پي ها سازمان بر موفقيت سازماني شهروندي رفتار تأثير به )1989( 4كارامبايا
 رد دليـل  ايـن  بـه  سازماني، رفتارهاي شهروندي توجه به است؛ معتقد) 1996(جورج 
طيـف   نيسـتند  قـادر  رسـمي،  شـغل  شـرح  طريق از ها سازمان كه بوده مهم ها سازمان
هويدا و نادري، ( باشند داشته انتظار را اهداف براي تحقق نياز مورد از رفتارهاي وسيعي
1388 :104.(  

 شـهروندي  رفتارهـاي  OCBكـه   كننـد  مـي  بيـان ) 2000( 5واندن برگ و كليمنت   

 كاهش را پرخرج رسمي هاي به مكانيسم نياز و كند مي بيشتر مجهز منابع به را سازمان

 6يـر  نـي  و اسميت ارگـان  .است متفاوتي ابعاد داراي سازماني، شهروندي رفتار. دهد مي
 7و گربينگ آندرسون. اند كرده اشاره عمومي پذيرش و دوستي نوع حيطة دو به) 1983(
 بـه  شـده  گيـري  رفتار جهت فردي، شامل بعد را در سازماني شهروندي رفتار) 1988(

سـازمان   سـمت  بـه  شـده  گيـري  رفتـار جهـت   سـازماني، شـامل   بعـد  در و افراد سوي
  .كنند مي بندي تقسيم

 انجـام  بـا  كاركنـان  برخـي  كـه  انـد  رسـيده  نتيجـه  ايـن  بـه  سـازماني  پژوهشـگران    

 كمـك  خـود  سازمان به كارايي شغلشان، در شده تعيين از وظايف فراتر هاي مسئوليت

 و اسـت  لازم نه كه دهند مي انجام اضافي هاي ها همكاري آن كه معني اين كنند؛ به مي
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1.Organizational Citizenship Behavior 
2.Organ 
3.Chen, Hui & Sego 
4.Karambayya 
5.Clement & Vandenberghe 
6.Simith, organ & near 
7.Anderson & Gerbing 
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  64 1395تابستان  ،2ةمديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارپژوهشي - علميفصلنامة 

 توسعه به قادر همكاري، به افراد داوطلبانه تمايل بدون ها سازمان. شود بيني مي پيش نه

 برخوردار فراوان اهميت از و اجباري داوطلبانه تفاوت همكاري. نيستند خود اثربخشي

 قبـول  مورد استانداردهاي و مقررات در خود را وظايف شخص اجباري، حالت در .است

 داوطلبانـه،  همكـاري  در دهد ولـي  مي انجام الزامات رعايت حد در صرفاً و يك سازمان

 كـار  بـه  نفع سازمان به خود هاي شكوفايي توانايي براي را خود انرژي و ها كوشش افراد

 و گذرنـد  مـي  خـود  شخصـي  منـافع  از افـراد  حالـت، معمـولاً   ايـن  در .گيرنـد  مـي 
  .دهند مي قرار اولويت در را ديگران منافع در راستاي پذيري مسئوليت

 سـازمان  هـر  عمده اهداف از يكي سازماني، و فردي عملكرد ارتقاي كنوني، نظام در    

 ارتقـاي  اركـان  تـرين  مهـم  از يكـي  انساني را منابع اگر .شود  فعال محسوب مي و زنده

 تا آنان، عملكرد بر اثرگذار متغيرهاي بررسي كه است بدانيم؛ واضح سازمان يك عملكرد

 باشـد  سـازمان  يـك  عملكـرد  در بهبـود  مـديران  توانـد راهنمـاي   انـدازه مـي   چـه 
نتـايج  . شودجاست كه اهميت اين تحقيق روشن مياين). 5: 1387چالشتري، مرادي(

وص عوامـل رشـد و تعـالي    تواند آگاهي و دانش مسـئولان را در خص ـ اين تحقيق، مي
در واقع . هاي مديريتي غنا بخشدها را براي تحليلهاي آنسازماني افزايش دهد و داده

هاي رفتـاري كاركنـان، چـه    اين مقاله، در جستجوي پاسخ اين سؤال است كه ويژگي
  .تواند در رشد و تعالي سازماني ايفا كندنقشي مي

هـا،   نظريـه  بدون توجه به اصول ها سازمانهر بررسي علمي و تجربي از : مباني نظري
شناسي اجتماعي نارسا و ناتمام  شناسي و روان شناسي، روان هاي جامعه حوزه مكاتب و

 - پيوسـته  هـم  به عنوان يـك مجموعـه بـه    - تبيين رشد و كارايي سازماني. خواهد بود
در عوامل و متغيرهـاي اجتمـاعي، روانـي، فرهنگـي و اقتصـادي       نيازمند بررسي كليه

ها ارائه شده  هاي متعدد و متنوعي در مورد سازمان نظريه. ارتباط متقابل يكديگر است
ها  ها را مورد بررسي قرار داده و سعي در تبيين آن هركدام از زاوية خاصي آن است كه

  .دارند
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  65  هاي رفتاري كاركنان در رشد و تعالي سازمانيويژگيمطالعه نقش 

 2ارگـان  بار اولين را 1سازماني شهروندي رفتار مفهوم: نظريه رفتار شهروند سازماني
 بهينـه  و وضعيت مطلوب نوعي را سازماني شهروندي رفتار ارگان. ح كردمطر) 1983(

 افزايش را سازمان دسترس در و موجود منابع طرف، يك از رفتاري چنين زيرا داند؛ مي

 كـاهش  را سـازمان  در رسـمي  پرهزينـة  كنتـرل  به سـازوكارهاي  نياز ديگر، طرف از و

كه به  داند مي و آگاهانه خودجوش رفتار نوعي را سازماني شهروندي وي رفتار. دهد مي
 در امـا  شود؛ نمي تقويت سازماني دهي رسمي پاداش سيستم طريق از مستقيم صورت

آگاهانـه   و خودجوش از منظور .دهد مي افزايش و كارايي سازماني را اثربخشي مجموع،
به تنبيهي  نيز آن انجام صورت عدم كه در شخص انتخاب مبتني بر است بودن، رفتاري

  .داشت نخواهد دنبال
  :است كرده خلاصه بعد پنج در را سازماني رفتار شهروندي) 1988(ارگان    
 ايجـاد  قبيـل  و سودبخشـي از  مفيـد  رفتارهـاي  بـه  دوسـتي،  نوع :دوستي نوع )الف 

 يا و شكل مستقيم به خواه كه دارد اشاره همكاران ميان دلسوزي و همدلي صميميت،

 و اسـلامي ( كنـد  كمك مي هستند، كاري مشكلات داراي كه به كاركناني غيرمستقيم
  ). 1386سيار، 

 بـه  پذيري، دومين بعد رفتار شهروندي است كـه  تحمل يا جوانمردي :جوانمردي)ب

و  نارضـايتي  اعتـراض،  بـدون  مسـاعد،  و مطلـوب  هـاي  برابـر موقعيـت   در شـكيبايي 
  ). 1991پودساكف و همكاران، (كند  مندي، اشاره مي گلايه
هـاي   در فعاليـت  حضـور  قبيـل  از رفتارهـايي  شـامل  خـويي،  خوش :خويي خوش )ج

 و توسـعه  از حمايـت  - نباشـد  لازم حضـور  ايـن  كـه  زماني هم آن - و اضافي برنامه فوق
 افزايش و مجلات كتاب، مطالعة به و تمايل از سوي مديران سازمان شده ارائه تغييرات

 براي آگاهي در سازمان ها اطلاعيه و پوسترها نصب به دادن و اهميت عمومي اطلاعات

  .شود ديگران، مي به دادن
 و همكـاران، سرپرسـتان   بـا  افـراد  رفتار نحوة كنندة بيان بعد اين :مهرباني و ادب) د 

 ديگـران رفتـار   بـا  تكـريم  و احتـرام  بـا  سازمان افرادي كه در .است مخاطبان سازمان

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Organizational citizenship behavior 
2. Organ 
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  ). 1991: پودساكف و همكاران(هستند  شهروندي مترقي رفتار داراي كنند؛ مي
رفتارهـاي   شناسـي  وظيفـه  بعـد  معتقدند،) 2001( و سيرز نگوين :شناسي وظيفه) ه

از  شناسي حاكي وظيفه. كند مي انتظار هدايت مورد از سطوح بالاتر حدي در را كاركنان
 .كنـد  عمـل مـي   اي الزامات وظيفه از بيش به يك شغل، اجراي در فرد كه است رفتاري

) 2001(بالينو و همكاران . دهد مي افزايش كاركنان در ميان را اعتماد رفتارها، گونه اين
از  بـيش  كـه كاركنـان   شـوند  مـي  موجب بخش، و الهام كننده رهبران حمايت :معتقدند
 تقويـت  صـورت  در: است معتقد) 1988(اورگان . كار كنند شان شغلي رسمي الزامات

 حين انجـام  در خود عملكرد اصلاح دنبال به كاركنان ها، در سازمان مذكور هاي ويژگي

 به .كرد خواهند ايفا خوبي به را خود نقش و بود خواهند هاي سازماني فعاليت و وظايف

 رفتارهـاي  در كه اگر كاركنـان  است بر اين فرض) 2006(اسكولار و ميلر  جوت، زعم

 كـاري  موقعيـت ورزنـد،   مشـاركت  آن بهبـود  و در باشـند  سـهيم  سازماني شهروندي

  .شود تر انجام مي روان كارها تر و اثربخش
 شهروندي سازماني رفتار كاركرد هفت به) 1991( فيتر و مورمن مكنزي، پودساكف،   

  :رفتار شهروندي سازماني نظر آنان از. كنند مي اشاره
  شود؛ مي مديريتي وري و بهره همكاري افزايش موجب - 1 
 و نظارت و كنترل منابع سازمان از حفاظت براي را كمياب منابع تخصيص به نياز - 2 

  دهد؛ مي كاهش روزمره وظايف و انجام اجرا بر
  شود؛ مي اهداف جهت تحقق منابع آزادي باعث - 3 
  كند؛ تسهيل مي كاري هاي گروه و تيمي اعضاي بين را ها فعاليت هماهنگي - 4 
 با كاري، كاركناني محيط كردن طريق خوشايندتر از تا سازد مي قادر را ها سازمان - 5 

  حفظ كنند؛ و بالا را جذب كيفيت
 را افـزايش  سـازماني  عملكـرد  واحـدهاي كـاري   عملكرد در تغييرپذيري كاهش با - 6

  دهد؛ مي
هويـدا و نـادري،   (دهـد   مـي  افزايش محيطي تغيير با تطبيق در را سازمان توانايي - 7 

1388 :107.(  
قـرار   طبقـه  سـه  در را سازماني شهروندي رفتار مشخص نيز علائم) 2007(لامبرت    
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 طور مرتب به فرايندها و ساختارها به احترام شامل كه برداري فرمان اول، طبقة: دهد مي

. دهـد  مـي  خود جـاي  در را ارگان شناسي وظيفه بعد لامبرت نظر از طبقه اين .شود مي
 و كاركنـان  مطلـوب بـه   خدمات ارائة شامل كه ها فعاليت توسعة و وفاداري طبقة دوم،
در  را و جوانمردي ادب و مهرباني ابعاد وفاداري، لامبرت زعم به .شود مي ها حفظ ارزش

قوانين  تحت خودكنترلي شامل كه پذيري مسئوليت و مشاركت سوم، طبقة. گيرد برمي
  .گيرد مي قرار طبقه اين در خويي و خوش دوستي نوع ابعاد .است مقررات و

 به نسبت كارمند ذهني و عاطفي واكنش كه تعهدكاري، آنجا از: سازمانينظريه تعهد 

 كاركنان كارايي قابليت مقدار توليد و سازماني، تعهد بودن بالا صورت در است؛ شغلش

 كاري، كندكاري وجدان آمدن پايين شغلي، نارضايتي عامل، اين فقدان و يابد مي افزايش

 درك. دارد پي در را كاركنان رواني سلامت در و اختلال سازمان در هاي مكرر غيبت و

 شـد،  گفتـه  آنچـه  علاوه بر زيرا مفيد است؛ جامعه و ها سازمان براي تعهد فرايند ايجاد

زيادتر  رقابت قدرت و سازمان در بيشتر كاركنان، ماندگاري بين در نوآوري بروز موجب
 خواهد مند بهره ها سازمانبيشتر  وري بهره از نيز جامعه حال، عين در و شود مي سازمان

در مقالـه انسـان سـازماني    ) 1956(وايـت   بار توسط اولين سازماني، تعهد مفهوم. شد
 نوعي را تعهد سازماني كه است آن تعهد سازماني با برخورد شيوة ترين ساده .شد مطرح

 به سازمان وفاداري احساس نوعي يا گيرند مي نظر در سازمان به افراد عاطفي وابستگي

 متعلق سازمان به را خود بايد است، كار به مشغول سازمان در كه فردي. است يان شدهب

 قوي اعتقاد توان مي را سازماني تعهد .باشد متعهد آن هاي مختلف تمام بخش به و بداند

 مثبت تأثير. كرد آن تعريف در ماندن و تداوم عضويت به قوي تمايل و سازمان اهداف به

 كه افرادي .است شده تأييد تحقيقات از بسياري ها، در سازمان عملكرد بر سازماني تعهد

 هـا  آن در نيز كار از غيبت و بيشتر ها آن در كار از خروج دارند، سازمان تعهد كمتري به

  .است بيشتر
  :كنند مي بررسي زير شرح به جنبه سه از را سازماني ير، تعهد مي و آلن   
 درگيـر  و سازمان با هويت تعيين به كاركنان عاطفي وابستگي شامل: عاطفي تعهد - 1

 بـا  كاركنـان . است مثبت نگرش و احساس يك داشتن با هاي سازمان فعاليت در شدن

  مانند؛ مي باقي سازمان در قوي عاطفي تعهد
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 به كارمند و است سازمان به نهادن ارزش و اهميت مبتني بر تعهدي: مستمر تعهد - 2 

 سـازمان  در كاركنـان  تعهـد،  از بعـد  ايـن  در .شـود  مي سهيمسازمان  زندگي در نوعي

  هستند؛ سازمان بالايي به وفاداري داراي و بمانند كه دارند نياز زيرا مانند؛ مي
 در مانـدن  ضـرورت  مبنـي بـر   كاركنـان  احساسات و نگرش شامل: هنجاري تعهد - 3 

 در بايـد  كننـد  مي احساس اينكه به دليل قوي هنجاري تعهد با كاركنان. است سازمان

  ).1390پورسلطاني زرندي و اميرجي نقندر، ( مانند مي سازمان در بمانند، سازمان
 بـه  نسـبت  فرد و احساسات ها نگرش شغلي، مجموعه رضايت: نظريه رضايت شغلي

 رضـايت شـغلي، بـا   . دارد هـم  نگرشـي  جنبـه  رفتاري، بر جنبه بوده كه علاوه شغلش

 اهدافشـان  بـه  اولاً كه دارند وري بهره ها وقتي سازمان .دارد قوي رابطه سازمان عملكرد

و  كم در زمان كار را اين كه اين دوم و كنند خروجي تبديل به ها را ورودي برسند، يعني
شناختي از دو جهـت داراي   رضايت از كار، از ديد مكتب روان. دهند انجام كم هزينه با

  :اهميت است
  كار؛تأثير آن بر رفتار فرد در حين  - 1
  .تأثير آن بر روابط اجتماعي محيط كار - 2
رو، مازلو پنج نياز را بـراي   ازاين ؛پردازان اين مكتب هستندمازلو و هرزبرگ از نظريه   

: انـد از  به ترتيبِ اهميت و از پايين به بالا، اين نيازهـا عبـارت  . كند انسان مشخص مي
مثل، دوري از خطر و ايمني (ايمني ، نياز به )مثل غذا، آب و هوا(نيازهاي فيزيولوژيك 

، نيازهـاي صـيانت   )مثل عشق، پذيرش و تعلق گروهي(، نيازهاي اجتماعي )اقتصادي
مثــل (و خودشــكوفايي ) پيشــرفت، شناســايي، تأييــد و احســاس ارزشــمندي (ذات 
تـر،   به نظر مازلو، تنها وقتي نيازهاي اساسي). سازي حداكثر استعدادهاي بالقوه بالفعل

همچنـين مـازلو معتقـد    . گيرد سبي برآورده شود؛ نيازهاي بالا مدنظر قرار ميطور ن به
گيرد كه  مندي از شغل شكل مي تر رفع شود، رضايت زماني كه نيازهاي اساسي«: است

بر مبناي ايـن نظريـه، اگـر    . »شود به نوبه خود باعث ارتقا و شكوفايي خلاقيت فرد مي
رفع شود؛ ما شاهد آن خواهيم بود كه كارايي نيازهاي اساسي كاركنان نيروي انتظامي 

هرزبرگ به دو نوع نياز، يعني نيازهاي بدني و نيازهاي رواني . يابد سازماني افزايش مي
اين دو نوع نياز، بر طبق دو اصل متفـاوت عمـل   : هرزبرگ معتقد است. كند اشاره مي
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هرزبـرگ  . كننـد  نيازهاي بدني، در جهت اجتناب از درد و ناراحتي عمل مي. كنند مي
تواند ناراحتي  نامد كه مي كند را عوامل بهداشتي مي اثر مي عواملي كه اين نيازها را بي

از سـوي  . تواند موجـب خوشـنودي شـود    را كاهش داده يا از آن اجتناب كند؛ اما نمي
شناختي، شامل افزايش دانش، پيشرفت، خلاقيت و فرديت است و  ديگر، نيازهاي روان

كـه برانگيزاننـده خوانـده    (هـاي آن   ارضـاكننده . كننـد  لذت عمل مـي بر اساس اصل 
تواند موجبات عدم لذت يا  تواند موجب خوشنودي شود؛ اما نبود آن، نمي مي )شود مي

ناراحتي را فراهم آورد؛ لذا هرزبرگ، رضـامندي و نارضـامندي را مسـتقل از يكـديگر     
درجاتي وجود داشته باشـند يـا   توانند به  هر يك مستقل از ديگري، مي. كند تلقي مي

بر طبق نظريه هرزبـرگ، هـر چـه ميـزان     ). 260- 261: 1369ازكمپ،( نداشته باشند
دسترسي به مراكز بهداشتي و ايمني در محيط سازماني بيشتر باشـد؛ باعـث كـاهش    

  .شود مندي كاركنان و كاركنان سازماني مي نارضايت
پـذيري در   ، احساس آسـيب 1اينگلهارتاز ديدگاه : داري هاي مربوط به دين ديدگاه

. داري بوده است برابر خطرات طبيعي، اجتماعي و شخصي، عامل مهم برانگيختن دين
هـا و   فرو كاهيدن منظم اعمال، ارزش –بر اساس پژوهش وي، فرايند غيرديني شدن 

تـرين اقشـار اجتمـاعي كشـورهاي      به صورت آشكار در ميـان مرفـه   - اعتقادات ديني
از نظر او، زنان بـه دليـل موقعيـت اجتمـاعي     . روتمند قابل مشاهده استپساصنعتي ث

دارتر هستند و با بالا رفتن سـطح   پذير خود، به مراتب از مردان دين نامطمئن و آسيب
ويلـم،  ( شـود  داري ايشـان كاسـته مـي    تر، از دين يافته امنيت حياتي در جوامع توسعه

هـايي   رغم تفـاوت  ، همه اديان دنيا به)1965( 2به نظر گلاك و استارك). 123: 1377
 شود داري در آنجا متجلي مي هاي مشتركي دارند كه دين كه در جزئيات دارند، عرصه

  ).5- 4: 1388نژاد،  آهنكوب(
دار  اند؛ افرادي كه به مدت طولاني دين نشان داده) 1978( 3اسپرواسكي و هاگستون   

عطاري و ( اند ندي از شغل تلقي كردهترين عامل رضام هستند، مذهب را به عنوان مهم

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Inglehart 
2.Glack&Stark 
3.Sprowski & Hougston 
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وجود باورهاي مذهبي، تأثير بسزايي در وجدان كاري و تعهـد  ). 95: 1384همكاران، 
دار و داراي  شود؛ نگرش فرد به كل هستي هدف ايمان به خدا، موجب مي. شغلي دارد
  .شود كه فرد آرامش نداشته باشد عدم ايمان به خدا موجب مي. معني باشد

جه به نظريات گفته شده، در الگوي مفهـومي ايـن تحقيـق، متغيرهـاي تعهـد      با تو   
سازماني از نظريه وايت، رضايت شغلي از مازلو و هرزبرگ، رفتار شهروندي سازماني از 

  .داري از اسپرواسكي و هاگستون ايده گرفته شده است ارگان و دين
اوري اطلاعـات و  فن ـ«تحت عنوان پژوهشي  ،وفادار 1387در سال : پيشينه تحقيق

 نـوع  از مـروري  با روش مطالعهكه اين  انجام داد» تأثيرات آن بر رفتار سازماني پليس

 منـابع  از ميـان  و شد انجام مرتبط هاي گاه وب و مقالات كتب، به مراجعه با و تشريحي

 بر پليس، جديد نوع اطلاعات فناوري تأثيرات. گرفت قرار كار منبع مبناي 22 حاصله،

 قبيـل  از سـازماني  هـاي مختلـف   عرصه در تغييراتي »الكترونيكي پليس« عنوان تحت

 رفتار سازماني جمله از مديريتي هاي رويه و مأموريت اجراي جديد هاي شيوه تجهيزات،

اطلاعـاتي   هاي زيرساخت و شالوده از استفاده با است قادر كه پليسي ايجاد كرده است؛
 سـرعت،  ماننـد  هـايي  ويژگي و نظارت كرده دور راه از را خود مأموريتي حوزة مناسب،

  .كند كسب شهروندان به در پاسخگويي را تخصص و دقت
 مـديريت  اصـول  جملـه  از زمـان  ، مديريت)1387( در تحقيق حافظي و همكاران     

 مهـارت  گـروه  دو بـه  ها مهارت اين .باشد ها مي مهارت برخى كه نيازمند است اثربخش

و  بررسـى  مطالعـه،  اين از هدف. شوند تقسيم مى زمان مديريت و رفتار سازمانى فردى
 سنجى ارتباط همچنين و زمان فردى، رفتار سازمانى مديريت هاى مهارت سنجى ارتباط

 دموگرافيـك  خصوصـيات  و تجربـه  اى، تخصـص حرفـه   نظيـر  برخى متغيرها يا دو آن

مـديران   كليـة ( پـژوهش  ايـن  آماري جامعة. بود منتخب دانشگاه يك مديران آموزشى
 سـاده،  تصادفي گيري روش نمونه از استفاده با بود كه) نور دانشگاه پيام مراكز آموزش

 از حاصـل  هاى يافته. شدند انتخاب به طور تصادفي مراكز آموزش نفر مدير 100 تعداد

رفتار سـازماني   با فردي مهارت بين كه رابطه چند هر داد؛ نشان آمارى تحليل و تجزيه
 ؛ امـا )>P 001/0(اسـت   43/0همبستگي  ضريب با مثبت زمان، داراي رابطه مديريت

و  مرد و زن مديران بين در زمان مديريت سازماني و رفتار فردي مهارت نمرات ميانگين
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  .معنادارى ندارد تفاوت آمارى نظر از غيرمتخصص، و متخصص مديران
تحـت عنـوان   ) 1390(نقنـدر   زرنـدي و اميـر جـي    اي كه پورسـلطاني  در مطالعه     

» مشـهد  شـهر  بـدني  تربيت سازماني معلمان شهروندي رفتار با سازماني تعهد ارتباط«
معلمـان   سـازماني  شهروندي رفتار با سازماني تعهد ارتباط بررسي اند؛ هدف، انجام داده

 مـدارس  بـدني  تربيت معلمان كلية پژوهش، جامعة آماري. بود مشهد بدني شهر تربيت

برابـر بـا    آمـاري  نمونة جدول مورگان از استفاده با بودند كه )N = 1200(مشهد  شهر
 رفتـار  و سـازماني  تعهد بين كه داد نشان آزمون همبستگي نتايج .شد برآورد نفر 291

 تحليـل  نتـايج  همچنـين . معنـاداري وجـود دارد   و مثبـت  رابطـة  شهروندي سازماني

 بيشـتري  قدرت عاطفي تعهد سازماني، تعهد هاي مؤلفه بين از كه داد نشان رگرسيون

 .دارد معلمان سازماني شهروندي بيني رفتار پيش براي

 رفتـار  بـين  تعيـين ارتبـاط  «عنوان  با پژوهشي در ،)1388( همكاران و زادهعظيم     

 در شـناختي  جمعيـت  متغيرهـاي  كنندة نقش تعديل و شخصيت و سازماني شهروندي

و  سازماني شهروندي رفتار بين دريافتند؛» تهران شهرداري ورزش كارشناسان سازمان
  .دارد معناداري وجود و مثبت رابطة شخصيت،

 تعهـد  و شـغلي  تعهـد  اثـر  و ارتباط هدف با كه) 2007( 1كيونگ و تاي تحقيق در    

 گرفـت؛  ورزشـي انجـام   سـازمان  8از  شاغل كارمند 183 شهروندي رفتار بر سازماني

 كه دارد؛ درحالي سازماني شهروندي رفتار بر مثبتي تأثير سازماني تعهد كه شد مشخص

  .نداشت شهروندي رفتار روي زيادي شغلي اثر تعهد
 شـهروندي  عنـوان رفتـار   «تحـت  خـود  پـژوهش  با) 2002( 2دافي و پر تي زلارز،    

 و زيردسـتان  سـازماني  شهروندي رفتار بين :معتقدند» سرپرستان و سازماني كاركنان
 .دارد وجـود  منفي رابطة آمريكا، در ارتش هوايي ملي گارد سرپرستان آميز توهين رفتار

از  بـيش  سرپرسـتان  ميـان  در سازماني شهروندي رفتار ميزان تحقيق اين همچنين در
  .است شده زيردستان گزارش

  
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 .Tae & Kyung 
2 .Zellars, Teeper, Duffy 
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  الگوي مفهومي تحقيق

  
  

  هاي تحقيق فرضيه
  .وجود داردبين تعهد سازماني كاركنان و تعالي سازماني در ناجا، رابطه  - 1
  .ناجا، رابطه وجود دارد بين رضايت شغلي كاركنان و تعالي سازماني در - 2
 .بين رفتار شهروندي سازماني كاركنان و تعالي سازماني در ناجا، رابطه وجود دارد - 3

 .داري كاركنان و تعالي سازماني در ناجا، رابطه وجود دارد بين دين - 4

 .ي سازماني در ناجا، رابطه وجودبين سابقه خدمت كاركنان و تعال - 5

  .بين سطح تحصيلات كاركنان و تعالي سازماني در ناجا، رابطه وجود دارد - 6
  .بين سن كاركنان و تعالي سازماني در ناجا، رابطه وجود دارد - 7
  

  شناسي تحقيقروش
فرمانـدهي انتظـامي    كاركنـان  رفتـاري  هـاي ويژگي نقش اين تحقيق با هدف مطالعه

. تحليلي انجام شده اسـت  –تعالي سازماني به روش توصيفي  و رشد گيلان دراستان 
ها، پيمايش بوده كه با استفاده از ابزار پرسشنامه گردآوري شده آوري دادهروش جمع

  جامعه آماري، كليه كاركنان پايور شاغل در فرماندهي انتظـامي اسـتان گـيلان    . است
ا استفاده از فرمول كوكران، حجـم نمونـه   گيري، تصادفي است كه بروش نمونه. است
براي اعتبار پرسشنامه از متخصصان و كارشناسان نيـروي  . نفر تعيين شده است 161

 1روايي پرسشنامه نيز در جدول شماره . انتظامي استان گيلان نظرخواهي شده است
يفي و و آمـار توص ـ  spss20افـزار  هـا، از نـرم  براي تجزيه و تحليل داده. ارائه شده است
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همچنين روابط ميان متغيرها با استفاده از همبسـتگي  . استنباطي استفاده شده است
  .پيرسون و تاي بي كندال و همچنين تحليل رگرسيون مورد آزمون قرار گرفته است

  

  ضرايب آلفاي كرونباخ پرسشنامه: 1جدول 
  ضريب آلفا  تعداد گويه  متغير

  8/0  7  )متغير وابسته(رشد و تعالي سازماني 
  6/0  4  )متغير مستقل(رفتار شهروند سازماني 

  6/0  4  )متغير مستقل(تعهد سازماني 
  7/0  4  )متغير مستقل( رضايت شغلي

  8/0  5  )متغير مستقل( داري دين

  
  هاي تحقيقيافته
  هاي توصيفييافته) الف

 8/44سـال قـرار دارنـد كـه      40تا  31بيشترين تعداد پاسخگويان در گروه سني  - 1
در مقابـل كمتـرين تعــداد   . درصـد از پاسـخگويان را بـه خـود اختصــاص داده اسـت     

درصد از پاسخگويان  3/19باشد و  سال مي 30تا  20پاسخگويان مربوط به گروه سني 
  .گيرد را در بر مي

 76در زمينه تحصيلات بايد خاطرنشان كرد كه مدرك تحصيلي ليسانس با تعداد  - 2
رواني و كمترين فراواني مربوط به مدرك تحصيلي دكترا بيشترين ف) درصد 5/47(نفر 
  .است )6/0(نفر  1با 
دارند و  سال 20سال تا  11 سابقه خدمت بين) درصد 4/39(اكثريت پاسخگويان  - 3

مشـاهده  ) درصـد  5/27(سـال   10سال تـا   1كمترين ميزان سابقه خدمت بين گروه 
  .شده است

داري منـزل شخصـي و   ) درصـد  8/56(از نظر نوع مسكن، اكثريـت پاسـخگويان    - 4
از جامعـه مـورد   ) 1/7(پاسخگوياني كه داراي منزل نامعين هستند؛ كمتـرين درصـد   

  .دهند مطالعه را به خود اختصاص مي
 1هزار تـا   801درآمدي بين ) درصد 2/27(از نظر ميزان درآمد، اكثر پاسخگويان  - 5

  .است) درصد 7(ومان هزار ت 800ميليون تومان و كمترين گروه درآمدي زير 
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امكـان پاسـخ    5گويـه بـا    7وسـيله   در اين پژوهش، رشد و تعالي سازماني ناجا به - 6
بـا انحـراف    76/27ميانگين كل شاخص رشـد و تعـالي سـازماني ناجـا     . سنجيده شد

درصـد   6/50طوركلي رشـد و تعـالي سـازماني ناجـا از نظـر       به. است 88/4استاندارد 
درصـد از پاسـخگويان رشـد و تعـالي سـازماني ناجـا را        3/37پاسخگويان بالا اسـت،  

درصد از پاسـخگويان رشـد و تعـالي سـازماني ناجـا را پـايين        12و  دانند متوسط مي
  .دانند مي
  هاي استنباطي يافته) ب

  .بين تعهد سازماني كاركنان و تعالي سازماني ناجا رابطه وجود دارد: فرضيه اول
توافقي و براي تعيين جهـت و شـدت آن، از آمـاره    براي آزمون اين فرضيه، از جدول 

آورده شده  3 و 2كندال استفاده شده كه نتايج آن در جدول شماره  پيرسون و تاي بي
شود؛ به عبارت ديگر،  رد مي H0فرضيه  3با توجه به معنادار بودن جدول شماره . است

بين تعهـد سـازماني كاركنـان و تعـالي سـازماني ناجـا رابطـه معنـاداري وجـود دارد          
شدت اين رابطه در پيرسون، ضـعيف و جهـت آن مثبـت اسـت؛ يعنـي بـا       ). 006/0(

يابد و با كاهش تعهد سـازماني،   افزايش تعهد سازماني، تعالي سازماني ناجا افزايش مي
  .در تاي بي كندال رابطه معنادار نيست. يابد ناجا كاهش مي تعالي سازماني

  تعالي سازماني برحسب تعهد سازماني: 2جدول 
  متغير مستقل

  
  تعالي سازماني

  جمع  زياد  متوسط  كم

  درصد فراواني  فرواني  درصد فراواني  فراواني  درصد فراواني  فراواني  درصد فراواني  فراواني

  100  18  1/11  2  4/44  8  4/44  8  كم
  100  58  0  0  8/82  48  2/17  10  متوسط
  100  77  13  10  8/68  53  2/18  14  زياد
  100  *153  8/7  12  2/71  109  9/20  32  كل

  مورد مفقوده 8* 
  

  تعالي سازماني برحسب تعهد سازماني: 3جدول 
  معناداري  ميزان ضريب  هاآزمون

  006/0  22/0  همبستگي پيرسون
 054/0  161/0  تا بي كندال
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  .بين رضايت شغلي كاركنان و تعالي سازماني ناجا رابطه وجود دارد: فرضيه دوم
براي آزمون اين فرضيه، از جدول توافقي و براي تعيين جهـت و شـدت آن، از آمـاره    

آورده  5و  4پيرسون و تاي بي كندال استفاده شده كـه نتـايج آن در جـدول شـماره     
شود؛ به عبـارت   رد مي H0فرضيه  5توجه به معنادار بودن جدول شماره با . شده است

ديگر، بين رضايت شغلي كاركنان و تعالي سازماني ناجا رابطـه معنـاداري وجـود دارد    
شدت اين رابطه در پيرسون، قوي و جهت آن مثبت است؛ يعني با افـزايش  ). 000/0(

، تعـالي   و با كاهش رضايت شـغلي  يابد ، تعالي سازماني ناجا افزايش مي رضايت شغلي
در تابي كنـدال جهـت ايـن رابطـه مثبـت و شـدت آن       . يابد سازماني ناجا كاهش مي

  .متوسط است
  تعالي سازماني برحسب رضايت شغلي: 4جدول 

  متغيرمستقل
  تعالي سازماني

  جمع  زياد  متوسط  كم
  درصد فراواني  فرواني  درصد فراواني  فراواني  درصد فراواني  فراواني  درصد فراواني  فراواني

  100  19  5/10  2  1/42  8  4/47  9  كم
  100  59  8/6  4  8/67  40  4/25  15  متوسط
  100  80  45  36  5/52  42  5/2  2  زياد
  100  *158  6/26  42  57  90  5/16  26  كل

  مورد مفقوده 8* 
  

  تعالي سازماني برحسب رضايت شغلي: 5جدول 
  معناداري  ميزان ضريب  هاآزمون

  000/0  64/0  پيرسونهمبستگي 

 000/0  47/0  تا بي كندال

  

بين رفتار شهروندي سازماني كاركنان و تعالي سازماني ناجا رابطه : فرضيه سوم
  .وجود دارد

براي آزمون اين فرضيه، از جدول توافقي و براي تعيين جهـت و شـدت آن، از آمـاره    
آورده شـده   7 و 6شـماره  پيرسون و تابي كندال استفاده شده كه نتايج آن در جدول 

شود؛ به عبارت ديگر،  رد مي H0فرضيه  7با توجه به معنادار بودن جدول شماره . است
بين رفتار شهروندي سازماني كاركنان و تعالي سازماني ناجا رابطـه معنـاداري وجـود    

شدت اين رابطه در پيرسون، متوسط و جهت آن مثبت است؛ يعني با ). 000/0(دارد 
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يابد و با كاهش رفتار  رفتار شهروندي سازماني، تعالي سازماني ناجا افزايش ميافزايش 
در تـابي كنـدال جهـت ايـن     . يابد شهروندي سازماني، تعالي سازماني ناجا كاهش مي

  .آن متوسط است رابطه مثبت و شدت
  تعالي سازماني برحسب رفتار شهروندي سازماني: 6جدول 

  متغير مستقل
  

  تعالي سازماني

  جمع  زياد  متوسط  كم

  درصد فراواني  فرواني  درصد فراواني  فراواني  درصد فراواني  فراواني  درصد فراواني  فراواني
  100  15  7/6  1  3/33  5  60  9  كم

  100  42  9/11  5  9/61  26  2/26  11  متوسط
  100  73  8/17  13  5/79  58  7/2  2  زياد
  100  *130  6/14  19  5/68  89  9/16  22  كل

  مورد مفقوده 31* 
  

  تعالي سازماني برحسب رفتار شهروندي سازماني: 7جدول 
  معناداري  ميزان ضريب  هاآزمون

  000/0  53/0  همبستگي پيرسون
 000/0  36/0  تا بي كندال

  

  .داري كاركنان و تعالي سازماني ناجا رابطه وجود دارد بين دين: فرضيه چهارم
براي آزمون اين فرضيه، از جدول توافقي و براي تعيين جهـت و شـدت آن، از آمـاره    

آورده شـده   9 و 8پيرسون و تابي كندال استفاده شده كه نتايج آن در جدول شـماره  
شود؛ به عبارت ديگر  رد مي H0فرضيه  9توجه به معنادار بودن جدول شماره با . است

). 001/0(داري كاركنان و تعالي سازماني ناجا رابطـه معنـاداري وجـود دارد     بين دين
شدت اين رابطه در پيرسـون، ضـعيف و جهـت آن مثبـت اسـت؛ يعنـي بـا افـزايش         

داري، تعـالي سـازماني    كاهش دين يابد و با داري، تعالي سازماني ناجا افزايش مي دين
  .آن ضعيف است در تابي كندال جهت اين رابطه مثبت و شدت. يابد ناجا كاهش مي

  داري تعالي سازماني برحسب دين: 8جدول 
  متغيرمستقل

  
  تعالي سازماني

  جمع  زياد  متوسط  كم

  درصد فراواني  فرواني  درصد فراواني  فراواني  درصد فراواني  فراواني  درصد فراواني  فراواني

  100  19  9/78  15  1/21  4  0  0  كم

  100  59  9/72  43  7/23  14  4/3  2  متوسط
  100  78  4/97  76  3/1  1  3/1  1  زياد
  100  *156  9/85  134  2/12  19  9/1  3  كل

  مورد مفقوده 5* 
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  داري تعالي سازماني برحسب دين: 9جدول 

  معناداري  ميزان ضريب  هاآزمون
  001/0  26/0  همبستگي پيرسون

 000/0  28/0  تا بي كندال

  

  .بين سابقه خدمت كاركنان و تعالي سازماني ناجا رابطه وجود دارد: فرضيه پنجم
، رابطه بين سابقه خـدمت كاركنـان و تعـالي سـازماني ناجـا را از      )10( جدول شماره

دهد كه رابطه معناداري بين سابقه خدمت كاركنان و  طريق آزمون پيرسون نشان مي
  .شود بنابراين فرضيه صفر پذيرفته مي سازماني ناجا وجود ندارد؛ تعالي

  
  تعالي سازماني ناجا بر اساس ميزان سابقه خدمت كاركنان: 10جدول 
  معناداري  ميزان ضريب  آزمون

  861/0  - 015/0  همبستگي پيرسون
  

بين سطح تحصيلات كاركنان و تعالي سازماني ناجا رابطه وجـود  : فرضيه ششم
  .دارد

، رابطه بين سطح تحصيلات كاركنان و تعالي سـازماني ناجـا را از   )11(جدول شماره 
دهـد كـه رابطـه معنـاداري بـين سـطح تحصـيلات         طريق آزمون اسپيرمن نشان مي

  .شود بنابراين فرضيه صفر پذيرفته مي كاركنان و تعالي سازماني ناجا وجود ندارد؛
  

  ميزان تحصيلاتتعالي سازماني ناجا بر اساس : 11جدول 
  معناداري  ميزان ضريب  آزمون
  316/0  081/0  اسپيرمن

  

  .بين سن كاركنان و تعالي سازماني ناجا رابطه وجود دارد: فرضيه هفتم
، رابطه بين سن كاركنان و تعالي سازماني ناجا را از طريق آزمـون  )12(جدول شماره 

و تعـالي سـازماني ناجـا    كه رابطه معناداري بين سن كاركنان  دهد پيرسون نشان مي
  .شود بنابراين فرضيه صفر پذيرفته مي وجود ندارد؛

  تعالي سازماني ناجا بر اساس سن كاركنان: 12جدول 
  معناداري  ميزان ضريب  آزمون

  333/0  - 082/0  همبستگي پيرسون
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رگرسـيون  ( زمان متغيرهاي مستقل بر تعالي سـازماني  بررسي ميزان تأثير هم
  )چندمتغيره

دهد، متغير رضايت  مي است؛ نشان مندرج 13 جدول شماره كه در آمده دست به نتايج
دارد و پس از آن متغيرهـاي  ) 507/0(شغلي بيشترين تأثير را بر تعالي سازماني ناجا 

  .قرار دارد) 194/0(داري  و دين) 239/0( احساس رفتار شهروند سازماني
  

  مستقل بر روي تعالي سازماني ناجا زمان متغيرهاي بررسي ميزان تأثيرات هم: 13جدول 
  معناداري Beta  T متغيرها

  000/0  32/7  507/0  رضايت شغلي
  001/0  37/3  0239/0  رفتار شهروند سازماني

  001/0  24/3  194/0  داري دين
Adjusted R square R2 R Model 

487/0  501/0  708/0  1  

و ضريب تعيين به ) R( چندگانه همبستگي ضريب كه دهد مي نشان نتايج همچنين   
 50 دهد كـه  نشان مي R2 مقدار. به دست آمده است 501/0و  708/0ترتيب معادل 

از  خطـي  تركيـب  يـك  بـا  )تعـالي سـازماني ناجـا   (وابسته  متغير واريانس كل از درصد
داري توضيح داده شده است و  متغيرهاي رضايت شغلي، رفتار شهروند سازماني و دين

بدون توضيح باقي مانده است كه اين ميزان به عـواملي نسـبت   درصد از تغييرات  50
متغير تعهد سـازماني بـه دليـل    ( شود كه الگوي تحقيق به آن نپرداخته استداده مي

  ).معنادار نبودن بيان نشده است
 

  گيري نتيجه
كلان  و خرد هاي ريزي برنامه و راهبرد نيازمند خود،  توسعه و پيشرفت براي سازماني هر

 از سـازمان،  اصـلي  منبع عنوان به راهبردها در اين انساني نيروي نقش و جايگاه. است

 واقعـي يـك   ثـروت  انسـاني،  منـابع  عبارتي، به است؛ برخوردار زيادي و اعتبار اهميت

 وجود مستقيم اي رابطه سازماني سلامت و انساني مديريت بين. رود شمار مي به سازمان

 ارزش بـا  منـابع  اين مؤثر مديريت سازمان، هاي هدف به دستيابي دارد؛ بنابراين، لازمة

 و تعـالي  رشـد  در كاركنـان  رفتاري هايويژگي هدف اين تحقيق، مطالعه نقش. است
درصـد   6/50در ايـن تحقيـق، رشـد و تعـالي سـازماني ناجـا از نظـر        . سازماني است
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عـالي  در پژوهش صورت گرفته، بين تعهد سازماني كاركنـان و ت . پاسخگويان بالا است
شدت اين رابطه در پيرسـون،  ). فرضيه اول( سازماني ناجا، رابطه معناداري وجود دارد

ضعيف و جهت آن مثبت است؛ يعني با افزايش تعهد سازماني، تعـالي سـازماني ناجـا    
 و آلـن . يابد يابد و با كاهش تعهد سازماني، تعالي سازماني ناجا كاهش مي افزايش مي

هنجاري بررسي  مستمر و تعهد عاطفي، تعهد جنبه تعهد سه از سازماني را ير، تعهد مي
 بـه بررسـي  ) 2007(كيونگ  و تاي. شود كنند كه باعث رشد و تعالي سازماني مي مي

نتـايج  . بر رفتار شهروندي سازماني پرداختنـد  سازماني تعهد و شغلي تعهد اثر و ارتباط
در ايـن  . شـود  سازماني مـي  حاكي از آن است كه تعهد سازماني، باعث كارايي و تعالي

مطالعه، بين رضايت شغلي كاركنان و تعالي سازماني ناجا، رابطه معناداري وجود دارد 
شدت اين رابطه در پيرسون، قوي و جهت آن مثبـت اسـت؛ يعنـي بـا     ). فرضيه دوم(

يابد و با كاهش رضايت شـغلي،   افزايش رضايت شغلي، تعالي سازماني ناجا افزايش مي
 همچنين در رگرسيون چند متغيره رضايت شغلي. يابد اني ناجا كاهش ميتعالي سازم

زمـاني كـه   : مازلو معتقد است. بيشترين تأثير را بر تعالي سازماني ناجا دارد) 507/0(
گيرد كه به نوبه خود باعث  تر رفع شود؛ رضايتمندي از شغل شكل مي نيازهاي اساسي

بنـاي ايـن نظريـه، اگـر نيازهـاي اساسـي       بر م. شود ارتقا و شكوفايي خلاقيت فرد مي
كاركنان نيروي انتظامي رفع شود، ما شـاهد آن خـواهيم بـود كـه كـارايي سـازماني       

هرزبرگ معتقد است كه واحـدهاي سـازماني و شـركتي در صـورتي     . يابد افزايش مي
هرزبرگ به دو نـوع نيـاز، يعنـي نيازهـاي     . شوند كه نيازهاي افراد ارضا شود موفق مي

، حاكي )1389(و همكاران  نتايج مطالعه انصاري. كند نيازهاي رواني اشاره مي بدني و
 شـهروندي  بـر رفتـار   مسـتقيم  به طـور  شغلي رضايت و سازماني تعهد كه از آن است

هاي ارائه شـده،   توان از نتايج تحقيق و نظريه مي. مؤثر است سازماني و تعالي سازماني،
بين رفتار شهروندي . و تعالي سازماني است نتيجه گرفت كه رضايت شغلي باعث رشد

). فرضـيه سـوم  ( سازماني كاركنان و تعالي سازماني ناجا رابطه معنـاداري وجـود دارد  
شدت اين رابطه در پيرسون، متوسط و جهت آن مثبت است؛ يعني با افـزايش رفتـار   

وندي يابد و با كـاهش رفتـار شـهر    شهروندي سازماني، تعالي سازماني ناجا افزايش مي
همچنين در رگرسيون چندمتغيره، رفتار . يابد سازماني، تعالي سازماني ناجا كاهش مي
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دومين متغير مستقل است كه بر تعالي سازماني ناجا اثر ) 239/0( شهروندي سازماني
 زيـرا  دانـد؛  بهينـه مـي   و مطلوب وضعيت نوعي را سازماني شهروندي ارگان رفتار. دارد

 طـرف  از و افـزايش  را سـازمان  دسترس در و موجود منابع طرف يك از رفتاري چنين

بـه  . دهـد  مـي  كـاهش  را سـازمان  رسمي در سازوكارهاي كنترل پرهزينة به نياز ديگر
 رفتارهاي شـهروندي سـازماني   در كاركنان اگر) 2006( اسكولار و ميلر اعتقاد جوت،

 تـر  روان كارها وتر  اثربخش كاري موقعيت ورزند، مشاركت آن بهبود و در باشند سهيم

هاي ارائه شده، نتيجه گرفت كه رفتـار   توان از نتايج تحقيق و نظريه مي. شود انجام مي
داري كاركنان و تعالي  بين دين. شهروندي سازماني، باعث رشد و تعالي سازماني است

شـدت ايـن رابطـه در    ). فرضـيه چهـارم  (سازماني ناجا، رابطه معنـاداري وجـود دارد   
داري، تعـالي سـازماني    و جهت آن مثبت است؛ يعني با افزايش ديـن پيرسون، ضعيف 
. يابـد  داري، تعـالي سـازماني ناجـا كـاهش مـي      يابد و با كـاهش ديـن   ناجا افزايش مي

سومين متغير مسـتقل اسـت   ) 194/0( داري همچنين در رگرسيون چند متغيره دين
اند كـه   نشان داده) 1978( اسپرواسكي و هاگستون. كه بر تعالي سازماني ناجا اثر دارد
تـرين عامـل    دار هسـتند، مـذهب را بـه عنـوان مهـم      افرادي كه به مدت طولاني دين

 هـاي ارائـه شـده    توان از نتايج تحقيـق و ديـدگاه   مي. اند رضامندي از شغل تلقي كرده
  .داري، باعث رشد و تعالي سازماني است نتيجه گرفت كه دين

  
  پيشنهادها

تغيرهاي تحقيق، رضايت شغلي بيشترين تأثير را بـر رشـد و   از آنجا كه در ميان م - 1
تواند باعث رشد و تعالي  تعالي سازماني داشته، توجه به رضايتمندي شغلي در ناجا، مي

  .سازماني شود
 مشـاركت  آمـوزش و  بـراي  نيـاز  مـورد  منابع آوردن فراهم با تواند مي ناجا سازمان - 2

 و تأثير بگذارنـد  ها آن ادراكات بر است؛ ها كار آن به مربوط كه هايي فعاليت در كاركنان
 توانـد بـراي   مي كاركنان ادراكات بر تمركز مثبت تأثير. ببرد بالا را ها آن تعهد سازماني

  .باشد كننده تشويق گرا مديران نتيجه
هـاي تعهـد    شـاخص  تقويـت   زمينـه  در هـا  عكـس  و بروشورها، پوسترها از استفاده - 3
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  .ناجا داري در ادارات سازماني و دين نديسازماني، رفتار شهرو
پذير و مبتني بـر   توانند با ايجاد فضاي باز و انعطاف فرماندهان نيروي انتظامي، مي - 4

  .احترام و اعتماد متقابل با كاركنان ناجا، زمينه رشد و تعالي سازماني را فراهم كنند
داراي اهميـت كـاربردي نيـز     ،علاوه بـر اهميـت مفهـومي    ،هاي اين پژوهش يافته - 5

درك افراد در زمينة رفتارهاي فرانقشي و مفاهيمي نظيـر رفتـار    ،اين تحقيق. هستند
، نتايج اين پژوهش. بخشد ارتقا مي ، تعهد سازماني و تعالي سازمانيشهروندي سازماني

در جهت بهبود رشد و تعالي سازماني  و فرماندهان نيروي انتظامي به مديران تواند مي
با اتخاذ اقدامات مديريتي، بروز رفتارهاي فرانقشي را در كاركنان تقويـت   كمك كند و

  .كنند
بديلي در رشد و تعـالي سـازماني   ارتقاي سطح آموزش و آگاهي كاركنان، نقش بي - 6

ها و دانش كاركنان، ساير عوامل اثرگذار  آموزش و افزايش ميزان آگاهي. خواهد داشت
  .را با تحول مثبت مواجه خواهد كرد بر رشد و تعالي سازماني

هاي انكارناپذيري است و ارتقاي منزلت و بهبود وضع معيشت كاركنان، از ضرورت - 7
به طور مستقيم و غيرمستقيم بر انگيزه كاركنان و رشد سازمان اثرگذار است؛ بنابراين 

  .شـند مسئولان كشور و فرماندهان ناجا لازم است، به اين امر توجـه جـدي داشـته با   
  

  منابع
). 1389( زادهسيدمحمدرضـا و كـاظم ذبـيح    ميراحمـدي،  محمداسماعيل؛ انصاري، - 

 شـهروندي  رفتـار  و سـازماني  تعهـد  رضايت شغلي، بين استرس شغلي، روابط بررسي

  شـمارة سـيزده،   ،نفـت  در صـنعت  انسـاني  منابع و مديريت فصلنامة. سازماني
166 -153.  

 .مطالعه ميزان پايبندي ديني جوانان شـهر اهـواز  ). 1388( نژاد، محمدرضاآهنكوب - 
  .1- 24، 3، شماره مجله پژوهش جوانان، فرهنگ و جامعه

 با سازماني تعهد ارتباط). 1390( نقندر اميرجي زرندي، حسين و رامين پورسلطاني - 

، شـماره  مديريت ورزشـي  .مشهد شهر بدني معلمان تربيت سازماني شهروندي رفتار
  .127- 147شانزده، 
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 حسـين  االله؛ مهـرى نجفـى، سـهيل و   حافظي، سهيلا؛ نقيبي، هدايت؛ نادري، عزت - 

 زمان سازماني مديريت رفتار با فردي ارتباط مهارت و ميزان بررسي). 1387( محمودى

  .183 - 192، شماره دو، رفتاري علوم مجله .آموزشي مديران در
بررسي تأثير عدالت . )1388( مهرحقيقي، محمدعلي؛ احمدي، ايمان و حميد رامين - 

، شـماره بيسـتم،   فصلنامه مديريت فرهنگ سازماني .سازماني بر عملكرد كاركنان
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