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 هاهاي منفي زنان در سازمانبررسي صحت و سقم كليشه

  ****مهدي روحي خليلي ***ميثم قاسمي **امين بلاغي اينالو *پور آرين قلي

 

گذاري شده از دوران گذشته هاي رسوبهاي ايران، كليشهيكي از مسائل پيش روي زنان در سازمان :چكيده

 هاستسازيشايد از اثرات آن كليشهو  اندرا مردان ساختهزنان  هاي منفي نسبت بهبسياري از اين كليشه. است

شود در اين تحقيق تلاش مي. آيدبنظر ميها نسبت به مردان پايين كه كارايي و اثربخشي زنان در سازمان

هاي و رفتار شهروندي سازماني در نهادهاي متداول در رابطه با تعهد سازماني، عجين شدن با شغل كليشه

) آموزش و پرورش، وزارت علوم، تحقيقات و فناوري و وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي( آموزشي

ماني زنان نسبت دهد كه تعهد سازباشد، نشان مينفره مي 819هاي تحقيق كه از يك نمونهيافته. بررسي شود

به مردان بيشتر و شدن با شغل زنان نسبت  داري ندارد، عجينهاي آموزشي تفاوت معنيبه مردان در نهاد

دهد هاي تحقيق نشان ميعلاوه بر اين يافته .باشدمي رفتار شهروندي سازماني زنان نسبت به مردان بيشتر

  .داري داردي معنيكه تعهد سازماني با عجين شدن با شغل و رفتار شهروندي سازماني رابطه علّ

  .فتار شهروندي سازماني، زنان، تعهد سازماني، عجين شدن با شغل، ركليشه :هاي كليديواژه

  

  و طرح مسئله مقدمه

 هـا ايـن كليشـه  . هاي موجود در زمينه زنان استكليشه ،هايكي از مسائل پيش روي مديران زن در سازمان

برابر را در سازمان از بين ببـرد و   ءهاي ارتقاها شده و فرصتممكن است موجب تبعيض جنسيتي در سازمان

ها اينست كه به دليل اينكه واقعيت مشكل اصلي در مورد كليشه .ت الشعاع قرار دهدطر زنان را تحآرامش خا

  .دهندثير قرار ميأگيري درست را تحت تشوند، ما را از تحقيق بيشتر باز داشته و تصميمپنداشته مي

                                                           
  agholipor@ut.ac.ir                                                                                    استاديار گروه مديريت دولتي دانشگاه تهران * 

  karafarin2008@yahoo.com                                      )پرديس قم(دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت دولتي دانشگاه تهران  **

                                       maysam12@gmail.com)پرديس قم(دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت دولتي دانشگاه تهران  ***

       karafarin2007@yahoo.com                        )پرديس قم(دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت دولتي دانشگاه تهران  ****
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تـر از  هل بـا ثبـات  أافراد مت«: براي مثال. ها هستيمثير كليشهأگيري تا حدودي تحت تما در تصميم ةهم

يند ارزيابي خصوصيات ديگران بـر  آكليشه بيانگر فر. »زنان در سازمان كارآيي ندارند«يا » افراد مجرد هستند

ادراك  ).2001، 2؛ مكـري و بـدنهازن  1990، 1فاكنبرگ(اساس عضويت در يك طبقه يا دسته اجتماعي است

هاي اجتماعي كـه افـراد    گروه. يردگ اي بر مبناي تئوري هويت اجتماعي و طبقات اجتماعي صورت مي كليشه

هاي اجتماعي بر اساس اطلاعات سـاده مشـهود مثـل     دسته. اي است به آنها تعلق دارند مبناي ادراك كليشه

  .شوند قابل مشاهده نيستند شوند ولي خصوصياتي كه به آنها داده مي جنسيت، نژاد، مكان ايجاد مي

 .)2002، 3بيليـگ ( هاي فرهنگي اسـت  يا بر اساس آموزه اي يا بر اساس تجربه خود فرد و ادراكات كليشه

هستند يا اينكه در مورد ) بدبينانه ـ خوش بينانه(ها اين است كه آنها معمولاً نادرست  باور كلي در مورد كليشه

گفته شد كه بر اساس تئوري هويت، ادراك از خود  .)4،1922ليپمن(كنند هاي مثبت يا منفي اغراق مي ويژگي

رو فـرد  از ايـن . گيرد هاي اجتماعي مشخص شكل مي تعريف فرد از خود بر حسب عضويت در گروه وسيلههب

حتي فـرد  . كند هاي مخالف را برجسته مي هاي منفي گروه كيد و جنبهأهاي مثبت گروه خود ت معمولاً به جنبه

منفـي اسـتفاده   هـاي   شوند، از كليشـه  دار شدن عزت نفسش ميها و كساني كه موجب خدشه نسبت به گروه

/ ولي اگر واقع بينانه نگريسته شود در عين اغـراق و بـرآورد بـيش از حـد     ).2000، 5سينكلر و كوندا(كند  مي

؛ لــي و 1998، 6مـادن و همكـاران  (هــا وجـود دارد  اي از صـحت نيـز در كليشـه    كمتـر از حـد واقعـي، درجــه   

، 9فيسـك (قـرار گيرنـد   8تعصب و تبعـيض ها ممكن است مبنايي براي  با اين وجود، كليشه ).7،1996همكاران

  ).11،2002؛ هيوستن و همكاران10،1995؛ گاينز و ريد1998

                                                           
1
 .  Falkenberg 

2
 . Macrae and Boden Hausen 

3
 . Billig 

4
 . Lippmann 

5
 . Sinclair and Kunda 

6
 . Madon et. al. 

7
 . lee et. al. 

8. 
 Prejudice and Discrimination 

9
 . Fiske 

10
. Gaines and Reed 

11
 . Hewstone et. al.  
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هـاي   به افـراد متعلـق بـه گـروه    نسبت اساس  ها و احساسات منفي بي گيري نگرشتعصب موجب شكل

گـذارد و ايـن    گيـري افـراد اثـر    تعصبات به طور ناخواسته و سهوي ممكن است روي تصميم. شودخاص مي

هـا   علاوه بر اين، كليشه ).2002، 1داويديو و همكاران(ن است موجب تبعيض ناخواسته و غيرعمدي شودممك

اسـتانگر و  (شوند كه اطلاعاتي ناسازگار با آنها يا ناديده گرفته شوند و يا تفسـير بـه مقصـود شـوند     باعث مي

همچنـين  . شـود  في تلقـي مـي  روست كه ورود بعضي از زنان به مشاغل مديريتي تصـاد از اين ).1992، 2لينچ

شود كه زنان  ها در مورد جنسيت باعث مي براي مثال كليشه. گيرد ها قرار مي ير كليشهأثادراك از افراد تحت ت

هاي يك زن ممكن اسـت بسـيار بيشـتر از     ييكه توانادر حالي. در مشاغل مديريتي كمتر حضور داشته باشند

اسـتون  (اشخاص يك طبقه يا مجموعه نيستند ةگر كامل هميفها توص هاي موجود باشد؛ يعني كليشه كليشه

. زنان رهـايي يافـت   مورد ويژه درهها ب با در نظر داشتن مشكلات مذكور بايد از آفت كليشه ).1995، 3و كلُلا

گيـري بـر مبنـاي اطلاعـات     اي بـه خـاطر سـهولت تصـميم     اي از دانشمندان معتقدند كه ادراك كليشه عده

كاواكـامي و  (انگر فرايند و كاركرد طبيعي انسان بوده و تـا حـدودي اجتنـاب ناپـذير اسـت     شده بي بندي طبقه

را اي، وجـود آن  هرچند كارايي و صرفه جـويي در مصـرف انـرژي حاصـل از ادراك كليشـه      ).4،2001داويديو

در . گيـرد ولي بايد به كارگيري آن مورد تجديد نظـر قـرار    ).1998، 5شرمن و همكاران(كند اجتناب ناپذير مي

پايين بودن تعهد سـازماني، رفتـار شـهروندي و عجـين      :هايشود صحت و سقم كليشهاين مقاله تلاش مي

  .مورد بررسي قرار گيرد ؛شدن با كار زنان

  مباني نظري

  جنسيت و تعهد سازماني

لاك و (هـا و اهـداف سـازماني اسـت    هـاي افـراد نسـبت بـه ارزش    منعكس كننده نگرش 6تعهد سازماني

كند تا در سازمان بماند و بـا تعلـق خـاطر، جهـت      نيرويي است كه فرد را ملزم ميبيانگر  و )2007، 7رانهمكا

                                                           
1
 . Dovidio et. al. 

2
 . Stangor and Lynch 

3
 . Stone and Colella 

4
 .  Kawakami and Dovidio 

5
 . Sherman et. al. 
6
. Organizational Commitment 

7
 . Lok et. al. 
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فـردي كـه تعهـد سـازماني     ؛  )301: 2001، 1مير و هرسـكوويچ (تحقق اهداف سازماني، كارهايي را انجام دهد

و حتي   ن به آن اهداف از خود تلاش زيادپذيرد و براي رسيد ماند، اهداف آن را مي بالايي دارد، در سازمان باقي مي

تحقيقات تجربي بسياري را  )1991، 2مير و آلن(اي تعهد سازمانيلفهؤمدل سه م .دهد ايثار و فداكاري نشان مي

  :سه مؤلفه اين مدل عبارتند از. تحقيق حاضر نيز بر اساس اين مدل انجام شده است. موجب شده است

در اين حالـت فـرد بـه ايـن دليـل در      . تعلق عاطفي و احساسي فرد به سازمانتعهد عاطفي يعني  :3تعهد عاطفي

اـزمان   . ها و اهداف آن احساس و نگرش مثبتـي دارد  ، ارزش)موريتأم(ماند كه به رسالت وجودي  سازمان مي فـرد در س

اـلاتري دارنـد،    كارمنداني  .ده سازدربر آو؛ داردآن ها را كه باور عميق به  ماند تا اين اهداف و ارزش مي كه تعهد عاطفي ب

    ).2006، 4سينكلر و همكاران(بينندمي نسبت به تحقق اهداف سازمان متعهدهايشان بيشتر پايبندند و خود را به ارزش

فرد به خاطر اينكه ديگران . ماند فرد به خاطر فشار هنجارها و اخلاقيات در سازمان مي : 5تعهد هنجاري

            نسـبت بـه تـرك سـازمان چـه قضـاوتي در مـوردش       ) ان، توجـه بـه كارفرمـا   به خـاطر احساسـات همكـار   (

     طفي ايـن گـروه از كاركنـان پيونـد عـا      )1982(6هـاي وينـر  طبـق گفتـه  . كنـد  كنند، سازمان را رها نمـي  مي

احساس خاطر اين است كه كارمند هاين نوع تعهد ب ).7،2003ازُاگ و دوگوما(نسبت به سازمان ندارند محكمي

  .)2002هرسكوويچ و مير ،(كند كه سازمان با او خوب برخورد نموده و بنابراين او به سازمان مديون استمي

باشد يعني فرد هاي ترك سازمان مي تعهد به سازمان به خاطر آگاهي از هزينه :8)استمراري(تعهد مستمر 

مير و آلـن،  (گيرد كه نياز دارد بماند فعت نتيجه ميـ منماند كه بر اساس تحليل هزينه به اين دليل در سازمان مي

خواهد به دنبـال كـار جديـدي     در بسياري از مواقع ماندن فرد در سازمان به خاطر اين است كه نمي .)67: 1991

است؛ يعنـي بـه ايـن دليـل در     ) تداومي، اجباري، ابقايي(اين نوع تعهد و ماندن در سازمان تعهد استمراري . برود

  .)2003، 9ويليامز(بر استماند كه رفتن به سازمان ديگر هزينه ميسازمان 

  

                                                           
1
 . Meyer and Herscovitch 
2 . Meyer and Allen 
3 . Affective Commitment 
4 . Sinclair et. al. 
5 . Normative Commitment  
6 . Wiener 
7 . Ozag and Duguma 
8 . Continuance Commitment 
9 . Williams 
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كلايـن و  (تعهـد دارنـد  تـري را نسـبت بـه كاركنـان بـي     كاركنان متعهد سوابق خـدمتي بهتـر و طـولاني   

در مجمـوع  . اند معمولاً تعهد سـازماني قـوي دارنـد    كاركناني كه براي مدت طولاني در سازمان مانده )1،1991پيترز

هايشان داشته و احتمـالاً رفتـار    كه سابقه بيشتري دارند به احتمال بيشتري اعتماد و شايستگي در انجام شغل آنهايي

و افرادي كـه در   )1994، 2ونداين و همكاران(دهند  شان نشان مي كننده و احساس مثبتي نسبت به سازمان استخدام

  ). 3،1974ربينياك( تر دارند بت به افراد سطوح پايينسطوح بالاي سازمان هستند معمولاً تعهد سازماني بالاتري نس

هاي بيرونـي و درونـي، خصوصـيات    اي نشان داده است كه رضايت شغلي، پاداشطور گستردهمطالعات به

ين، رضايت از رهبري، رضايت از وضعيت ارتقاء، اعتماد بـه سرپرسـتان،   يشغل، ارتباطات رو به بالا و رو به پا

هـاي سـازمان بـا تعهـد سـازماني در ارتبـاط       براي يادگيري و برداشت كاركنان از ارزشعمر سازمان، انگيزه 

   ).1998، 6؛ يانگ و همكاران1995، 5؛ فكتي و همكاران4،1997بولن(است

ها، رابطه منفي آن با قصد افـراد جهـت تـرك سـازمان     يكي از دلايل اهميت تعهد سازماني براي سازمان

شناسـايي   ؛گـردد بايست عواملي را كه منجـر بـه افـزايش تعهـد سـازماني مـي      ها ميبنابراين سازمان. است

نفر به اين نتيجه رسيد كه بـين تعهـد    27500يك فراتحليل با حجم نمونه  .)2002، 7ونگ و همكاران(كنند

نفر مشخص كـرد كـه    26344يك فراتحليل با حجم نمونه  .سازماني و ترك خدمت رابطه منفي وجود دارد

تعهـد سـازماني بـالا بـا رضـايت       و )2002، 8ريكتا(تعهد سازماني بالا، عملكرد شغلي بالايي دارندكاركنان با 

دهد كه مديران بـراي افـزايش رضـايت     اين نتايج نشان مي. )1993، 9تت و مير(شغلي بالا رابطه مثبتي دارد

  . شغلي، عملكرد شغلي و كاهش ترك خدمت بايد به تعهد سازماني توجه كنند

                                                           
1
 . Kline and Peters 

2
 . Van Dyne 

3
 . Hrebiniak 

4
 . Bolon  

5
 . Facteau et. al. 

6
 . Young et. al. 

7
 . Wang, et. al. 

8
 . Riketta 

9 
. Tett & Meyer 
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تعهد سازماني به شـكل  . گرددميتعهد سازماني موجب افزايش بروز رفتارهاي شهروندي سازماني  افزايش

افراد متعهد به سازمان؛ فـداكاري، ملاحظـه و   . معناداري با برخي از ابعاد رفتار شهروندي سازماني ارتباط دارد

   ).1،1995رايان و ارگان(دهندشناسي بيشتري نشان ميوظيفه

قراردادهـاي  . ري سازماني فرد و قراردادهاي روانشناختي در ايجاد تعهد هنجاري مؤثر استپذينحوه جامعه

كنـد كـه    روانشناختي بيانگر ادراك فرد از شرايط مبادله متقابل بين وي و سازمان است؛ يعني فرد تصور مـي 

هر چقدر ايـن   ).2،2004شر و همكاران(دهد و در مقابل از سازمان چه انتظاراتي دارد چه چيزي به سازمان مي

  .انتظارات بيشتر برآورده شود، تعهد بيشتر است

هنگـامي  . اي و عدالت توزيعي درون سازمان متأثر اسـت تعهد سازماني از برداشت كاركنان از عدالت رويه

از ي شركت نمايند كه فراتـر  يترند كه در مبادلات اجتماعكه آنان نتيجه كاركرد خود را عادلانه ببينند، مشتاق

وضعيت استخدامي كارمند بر تعهد سازماني تأثير  ).2005، 3نايتس و كندي(است انتظارات عادي از نقش آنه

نفر كارمند  140تحقيقي . براي مثال تعهد كاركنان پاره وقت نسبت به كاركنان تمام وقت متفاوت است. دارد

خدام تحت بررسي قرار داد تا ببيند كه آيا ماه اول است 4نفر كارمند پاره وقت زن را در خلال  71تمام وقت و 

تفاوت معنا داري بين تعهد سازماني آنها وجود دارد يا نه؟ بر خلاف انتظارات مديريتي هر دو گـروه بـه يـك    

هاي تعهد سازماني را در ميان يـك نمونـه   تحقيق ديگري تفاوت .)4،1993ستيل(ميزان تعهد سازماني داشتند

كارمند پاره وقت انجام داد و به اين نتيجه رسـيد كـه تفـاوت معنـا      1490قت و كارمند تمام و 850مركب از 

  ).2003ويليامز، (داري بين آنها وجود دارد

اي صـورت  شناسـان حرفـه  هـاي صـنعتي و روان  تعهد سازماني، توسـط سـازمان   بيشتر تحقيقات در مورد

  ).2006، 5چغتـايي و ظفـر  (ته اس ـهاي آموزشي، تحقيقات كمي انجام گرفتپذيرفته است و در درون محيط

داري بـين  هاي تخصصي هيچ رابطه معنـي دهد كه در گروهنشان مي 1990در سال  مطالعات صورت گرفته

و زنان و مردان طي دوران خدمت از سطح تعهـد   )6،1990ماتئو و زاجكس(جنسيت و ميزان تعهد وجود ندارد
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عات روي نيروهاي پليس با بررسـي رابطـه بـين عامـل     ولي مطال )1999، 1پاول(سازماني يكساني برخوردارند

، 2متكاف و ديك(دارند شانكه زنان تعهد بيشتري به شغل رسيدجنسيت و ميزان تعهد سازماني به اين نتيجه 

دهد، با وجود اين كه تعهد در زنان در مقايسه با مردان بيشتر است، مطالعات صورت گرفته نشان مي ).2002

هـاي تخصصـي نسـبت بـه     است كه در سطوح مديريتي تعهد زنان به ويژه در گروه برداشت سطحي بر اين

  ).1993، 3مارسدن و كالبرگ(استهمكاران مرد كمتر 

  : گيردبنابراين فرضيه اول تحقيق بدين صورت شكل مي 

  .هاي سازماني در مورد تعهد سازماني پايين زنان نسبت به مردان صحت نداردكليشه :1فرضيه 

  

  عجين شدن با شغل  جنسيت و

شناختي مشـغول شـغلش   اي است كه فرد به صورت ذهني، شناختي و رواندرجه 4»عجين شدن با شغل«

: 1994، 5پـاولي و همكـاران  (شودو علاقه و اهميت خاصي براي شغلش قائل مي شود شده و در آن غرق مي

  . شود رد و خسته نميب شود از كار خود لذت مي وقتي فرد با كار خود عجين مي). 225-224

براي مديران بسيار مهم است؛ چرا كه هـم در انگيـزش   » عجين شدن با شغل«شناسايي علل و پيامدهاي

تحليـل بـا نمونـه     يـك فـرا  . كاركنان و هم در رضايت شغلي و رفتارهاي شهروندي سازماني آنها مؤثر است

علاوه بر . با رضايت شغلي رابطه دارد» شغلعجين شدن با «مطالعه نشان داد كه  87نفر برگرفته از  27925

، با متغيرهايي همچون تعهد سازماني، رفتارهاي شهروندي سـازماني، انگيـزش و   »عجين شدن با شغل«آن 

، 7؛ ديفنـدورف و همكـاران  1996، 6بـراون (عملكرد رابطه مثبت و با غيبت و ترك خدمت رابطـه منفـي دارد  

فـرد عجـين شـده معمـولاً شـغلش را معـرف        ؛در ارتباط است با هويت شغلي ،عجين شدن با شغل ).2002
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، 2؛ لالـر 1994، 1ففـر (دهند هاي زيادي براي تحقق اهداف سازمان انجام مي اين افراد تلاش. داند خودش مي

و در حين كـار در سـازمان،    )1959، 3سيمن(اندافرادي كه با كارشان عجين نيستند از كارشان بيگانه ).1986

عجين شدن بـا شـغل موجـب بهبـود     . گذرانند دهند يا وقت خود را به بطالت مي ي را انجام ميكارهاي ديگر

وري و همچنين موجب رضايت مشتري، سودآوري و بهـره  عملكرد شغلي و تقويت رفتارهاي شهروندي سازماني

با شـغل يـك    هر چند كه عجين شدن  ).210: 2007، 5؛ روتنبري و موبرگ97: 2007، 4امري و باركر(شود مي

نيازهـاي فـردي، تصـوير سـازماني مناسـب و      . پذيرد ويژگي فردي است ولي از عوامل سازماني هم تأثير مي

: 2005، 6كـارملي (گذارنـد   بيروني، رضايت شغلي و تعهد سازماني بر عجين شدن با شغل تأثير مي شخصيت

روتنبـري و  (خواهـد بـود  اش يتبراي يك كارمند عجين شده با كار، كار قسـمت لاينفكـي از شخص ـ   ).486

با شغل شناختي روان به لحاظاي دارد كه اشخاص عجين شدن با شغل اشاره به درجه ).203: 2007موبرگ، 

اند به ندرت پـيش  كاركناني كه با شغل خود عجين شده. )490: 2004، 7مرداك(ندكنمي يابيشان هويتفعلي

عجين شـدن بـا شـغل همچنـين     . براي سازمان ديگري باشند شان را ترك كنند و در انتظار كارآيد شغلمي

بيني و موفقيت در موجب حضور به موقع و سر وقت كاركنان و احساس موفقيت در كار و موجب حس خوش

چـاي و  (كه اهداف شخصي و سازماني با هم همخواني دارند، خواهـد شـد  اعتقاد به اين مورد آينده سازمان و

  ).1999، 8آريي

مرد تفاوت معناداري در عملكردشان با توجه به عجين شدن با شغل ندارند ولي با اين حـال   مديران زن و

از طرفـي برخـي    ).149: 2005، 9كـرتيس و كاسـر  (اي به مـديريت زنـان دارنـد   كارمندان مرد ديدگاه كليشه

عجـين   هاي خانوادگي باعـث كـاهش  ي و مسئوليتيتپذيري جنسكه روند جامعه دهندمطالعات نيز نشان مي

شـان  بـه عجـين شـدن بـا شـغل      يبيشـتر گردد بلكه زنان نسبت بـه مـردان تمايـل    شدن شغلي زنان نمي
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دهنـد   مطالعات، تفاوتي بين مديران زن و مرد از لحاظ عجين شدن با كار نشان نمـي  ).1987، 1لارنس(دارند

شـان  كـه زنـان بـا شـغل     كنند ولي مردان كليشه منفي نسبت به عجين شدن با شغل زنان دارند و تصور مي

هـاي مـديريتي    بـه پسـت  زنان ورود ها وضعيت را براي  اين كليشه. )2005كرتيس و كاسر،(شوند عجين نمي

 :شودبندي ميرضيه دوم تحقيق به صورت زير صورترو فاز اين. كند تر ميسخت

  .بت به مردان صحت نداردنس شان،با شغلزنان  ترپايينهاي سازماني در مورد عجين شدن كليشه:2فرضيه 

  

  جنسيت و رفتار شهروندي سازماني

 هاي شغلي و اثر بخشي سازماني، اكثراًخود جهت بررسي رابطه ميان رفتار در گذشته محققان در مطالعات

عملكرد درون نقشي به آن رفتارهاي شغلي كاركنان اطلاق . كردندبه عملكرد درون نقشي كاركنان توجه مي

رفتـاري   ،رفتار شـهروندي سـازماني  . هاي رسمي سازمان بيان شده استح وظايف و نقششود كه در شرمي

2كاماراتا(هاي سازماني استداوطلبانه و فراتر از نقش
ايـن رفتارهـا بـا مفـاهيم؛ رفتارهـاي پـيش        .)47: 1997 ،

 شـهروندي  اي و بـه طـور كلـي رفتارهـاي     اجتماعي، رفتارهاي فرانقش، رفتارهاي خـود جـوش و عملكـرد زمينـه    

طوركلي، آن دسته از رفتارهاي اختيـاري و داوطلبانـه اسـت    رفتار شهروندي سازماني به. شوندتوصيف مي 3سازماني

هاي مرتبط با نقشـند كـه فراتـر از    رغم اينكه اجباري از سوي سازمان براي انجام آنها وجود ندارد، و فعاليتكه علي

شود ولي در سايه انجام آنهـا از جانـب كاركنـان، بـراي سـازمان      مي انتظارات وظيفه و شرح شغل، توسط فرد انجام

گيرنـد ولـي   پاداش سازمان مـورد تشـويق قـرار نمـي      وسيله سيستمهشود؛ يعني به طور مستقيم ب منافعي ايجاد مي

  ).1988، 4ارگان(شوند موجب افزايش اثربخشي سازمان مي

، 5ابعادي نظير رفتارهاي كمك كننـده . بين محققان وجود ندارددرباره ابعاد رفتار شهروندي سازماني هنوز توافقي 

، وفاداري سـازماني، پيـروي از دسـتورات و اطاعـت سـازماني، نـوآوري و ابتكـارات فـردي،         6جوانمردي يا رادمردي
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در تحقيقـات مختلـف مـورد توجـه قـرار       4، نوع دوستي3، فضيلت مدني2، توسعه شخصي، ادب و نزاكت1وجدان

اند عبارتند از نوع دوستي، وجدان، ادب و عادي كه بيشترين توجه را ميان محققين به خود جلب كردهاب. اندگرفته

در اينجا بـه تشـريح   . مطرح شدند 1988عد توسط ارگان در سال نزاكت، راد مردي، فضيلت مدني، كه اين پنج ب

شودعد پرداخته مياين پنج ب:  

رابطه با مشكلات و وظايف است، مانند كاركناني كه بـه افـراد   كمك به ديگر اعضاي سازمان در  :نوع دوستي .1

وسيله برخي محققان با هم تركيب شـده و  هوجدان بودن ب وستي و با نوع د. كنندتازه وارد و يا كم مهارت كمك مي

كننـده شـامل كمـك داوطلبانـه بـه ديگـران و يـا         رفتارهاي كمك. شود كننده مطرح مي به عنوان رفتارهاي كمك

  .باشد گيري از وقوع مشكلات كاري ميجلو

هاي ايجاد شده به وسيله سـازمان در محـيط كـاري فراتـر      نيازمندي ازبا وجدان بودن رفتاري است كه  :وجدان .2

مثـل فـردي كـه بـراي     . رودرود؛ يعني آن دسته از رفتارهاي اختياري كه از حـداقل الزامـات نقـش فراتـر مـي      مي

 . كندماند و يا وقت زيادي را براي استراحت صرف نميول سر كار ميسودآوري شركت بيشتر از حالت معم

به مشاركت و مسئوليت پذيري در زنـدگي سـازماني و نيـز ارائـه      تمايلمنظور از فضيلت مدني،  :فضيلت مدني .3

اي از ايـن   ها و تهديدات محيطي حتي با هزينه شخصي نمونه شناسايي فرصت. باشدتصويري مناسب از سازمان مي

 . فتارهاستر

دادن تحمل و گذشت در شـرايط سـخت و بحرانـي سـازمان      نشانمنظور از رادمردي يا جوانمردي،  :رادمردي .4

رادمردي تمايل به تحمل داوطلبانه و بدون شكايت و ابراز ناراحتي شرايط كـاري سـخت و   . بدون شكايت مي باشد

  . آيدناپذير در سازمان پيش مي وخيم است كه به صورت اجتناب

هـا و مشـكلات كـاري در رابطـه بـا      به تلاش كاركنان براي جلـوگيري از تـنش   :ادب و نزاكت .5

  .)2002، 6؛ بل و منگوك5،1993مكنزي و همكاران( شودديگران گفته مي
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 )1998، 1چـن و همكـاران  (رفتارهاي شهروندي سازماني با تـرك خـدمت رابطـه معكـوس دارد     

هـد سـازماني، تـوان سـازمان در جـذب و نگهـداري       با عملكرد و اثربخشـي سـازماني، تع   ،همچنين

يـك فراتحليـل برگرفتـه     ).2000، 2پاساكف و همكـاران (نيروهاي كيفي و كارآمد رابطه مثبتي دارد

نفر نشان داد كه بين رفتارهاي شهروندي سازماني و رضايت شـغلي   7100مطالعه روي  22شده از 

. هايي بـه دنبـال دارد   ز طرفي اين رفتارها هزينها ).2002، 3لپين و همكاران(رابطه مثبت وجود دارد

توان به افـزايش اسـترس شـغلي، تضـاد ميـان اسـترس كـاري و زنـدگي          ها مي از جمله اين هزينه

   ).4،2005بولينو و ترنلي(خانوادگي و همچنين گرانبار شدن نقش اشاره نمود

ثبتي بر رفتار شهروندي دارد و دهد رضايت شغلي كاركنان اثر مهتل نشان مي 149وهش روي كاركنان پژ

: 2006، 5گـونزالز و گـارازو  (هاي شـهروندي دارنـد  بالاتر انگيزه بيشتري براي رفتاركاركنان با رضايت شغلي 

بالاتر داراي رفتار شهروندي  ةدهد كاركنان با سابقسازمان چيني نشان مي 349يك تحقيق پيمايشي از . )42

همچنـين در برخـي   . شان بيشتر اسـت تري دارند، رفتار شهرونديبيشتري هستند و هر چه منصب كاري بالا

نتايج ايـن تحقيـق نشـان داد سـن كاركنـان، پسـت       . هاي رفتار شهروندي زنان از مردان جلوتر هستندجنبه

امـا   ).225: 2007، 6وانكسيان و ويوو(ثير گذار استأشان تسازماني و تا حدي جنسيت آنها در رفتار شهروندي

پست سازماني زنان در روابط در واقع . له نداردأجنسيت اثر چنداني بر ادراك كاركنان از اين مس توان گفتمي

كننده مـردان بـه ديگـران در    كه رفتارهاي كمكبين فردي آنان نسبت به مردان اثر بيشتري دارد ، در حالي

    . )225:همان(محيط كار از زنان بيشتر است 

براي . ثير گذار باشدأجنسيت ممكن است بر رفتار شهروندي فروشندگان تبرخي دلايل منطقي وجود دارد كه 

اي اسـت كـه   اين گونه قضاوت بر مبناي ديـدگاه كليشـه  . مثال زنان بيش از مردان رفتار شهروندي نشان دهند

نتـايج  . )378 :2002، 7پيرسي و همكاران(داندهاي انگيزشي و روابط انساني بهتر از مردان ميزنان را در فعاليت
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شد تفاوت چنداني بين مـردان  بيني ميدهد همانطور كه پيشاين پژوهش بر روي فروشندگان كالا نشان مي

فقط در مورد وجدان و مهربـاني وتواضـع بـين زنـان و مـردان      . و زنان از نظر رفتار شهروندي وجود نداشت

  .)381:همان(فروشنده تفاوت مشاهده گرديد كه زنان رتبه بالاتري داشتند

نشـان داد بـين تعهـد سـازماني و      2006نفر از كاركنان دولت در كشور كره در سال  1584وهش روي ژپ

رفتار شهروندي ارتباط وجود دارد ولي وجود ارتباط مستقيم بـين رضـايت شـغلي و رفتـار شـهروندي يافـت       

   ).722: 2006، 1كيم(نشد

. هد و رفتار شهروندي نيز اثـر گـذار اسـت   فرهنگ بر رابطه بين تع. ثر از فرهنگ استأرفتار شهروندي مت

گرايي، فاصله قدرت، اجتناب از عدم اطمينـان محيطـي و فردگرايـي يـا     مردگرايي يا زن(چهار جنبه فرهنگ 

   ).116: 2،2006كوهن(اثر بسيار زيادي بر رفتار شهروندي دارند) گراييجمع

دهند هـر  ي سازماني بيشتري انجام ميدهد كه زنان نسبت به مردان رفتارهاي شهروندنشان ميت مطالعا

هـاي  ها در مورد نقش تفـاوت ديدگاه .اني بين زنان و مردان وجود نداردچند از نظر سطح عملكرد تفاوت چند

از ديـد مـردم   . هايي است كه نسبت بـه زنـان وجـود دارد   تار شهروندي بيشتر بر اساس كليشهجنسيتي در رف

ران كردن ديگران، توجه بـه اطرافيـان و وقـف خويشـتن بـراي ديگ ـ      رفتارهايي از قبيل مهربان بودن، درك

نتـايج پيمـايش نشـان داد زنـان و     . )1983، 3رابـل (در زنان بيشتر از مردان اسـت ، ) فداكاري براي ديگران(

مطالعات ديگري نيز نشان داد زنان وقـت  . كنندو پسران بيشتر به ديگران كمك مي دختران نسبت به مردان

شان نيز نسبت به مردان از كيفيت بالاتري دهند و نوع كمكاي كمك به ديگران اختصاص ميرا بربيشتري 

هاي اجتماعي را ناشـي از تفـاوت   تفاوت بين زنان و مردان در رفتاراين . )1998، 4جرج و همكاران(برخوردار است

 هـايي شان مهـارت زندگيدر طول زيرا زنان و مردان . شودد كه به زنان و مردان داده ميندانهاي اجتماعي مينقش

مطالعـات نشـان داد زنـان     )1987، 5ايگلـي (كنندكسب مي ؛شودهاي اجتماعي به آنها داده ميبر اساس نقش را كه

اي منجر بـه  اين انتظارات كليشه .تمايل دارند به ديگران در رسيدن به اهداف و حل مسايل شخصي كمك نمايند

                                                           
1
 . Kim 

2
 . Cohen 

3
 . Ruble 

4
 . George et. al. 

5
 . Eagly 
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توقعـات بيشـتري از   . زنان انتظار رفتار شهروندي بالاتري وجود داشته باشدشود كه در سازمان نيز از اين مي

اين فرضـيه  بنـابر . )1986، 1ايگلي و كرولي(هاي شهروندي وجود داردنسبت به مردان براي انجام رفتار زنان

  :شودسوم تحقيق به صورت زير مطرح مي

  .زنان نسبت به مردان صحت ندارد هاي شهروندي بالايهاي سازماني در مورد رفتاركليشه  :3فرضيه 

  

  روش تحقيق

هـا از نـوع تحقيقـات    تحقيق حاضر از حيث هدف آن يك تحقيق كاربردي و از حيث نحوه گردآوري داده

آيد و از حيث ارتباط بين متغيرهاي تحقيـق از  و از شاخه مطالعات ميداني به شمار مي) غيرآزمايشي(توصيفي

ترين مزيت آن قابليت تعميم نتـايج بـه   به صورت پيمايشي بوده كه مهمروش انجام تحقيق . ي استنوع علّ

 . باشددست آمده مي

  .هاي شهروندي سازماني رفتار ،ازماني، عجين شدن با شغلتعهد س :متغيرها

آمـوزش و   ؛زارتخانه علوم، تحقيقات و فنـاوري شامل سه و جامعه آماري تحقيق :جامعه و نمونه آماري 

در داخـل هـر وزارتخانـه بـه روش تصـادفي سـاده،       . شـود رمان و آموزش پزشكي مـي بهداشت و د ؛پرورش

نمونـه آمـاري   . زنان در آنهاسـت  ةهاي فوق حضور گسترددليل انتخاب وزارتخانه. اندها انتخاب شدهآزمودني

اي بـر . نفر بـرآورد شـده اسـت    800 حدود حجم نمونه آماري براساس جدول مورگان. نفر است 819شامل 

. تحليل گنجانيده شده است تكميل شده در پرسشنامه كاملاً 819در نهايت  پرسشنامه توزيع و1000ينان اطم

  . اندمرد بوده) نفر 397% (48زن و ) نفر 422% ( 52نفر  819از ميان 

هفتـه   8پرسشنامه در طـول   1000. ها از طريق پرسشنامه صورت گرفته استآوري دادهگرد :هاگردآوري داده

دهندگان اطمينـان  به پاسخ. آوري شده استخانه توزيع و جمعهاي اين سه وزارترت حضوري در زيرمجموعهبه صو

از ايـن رو هـيچ    ،شان كاملاً محرمانه بوده و به هيچ طريق فاش نخواهد شـد داده شده است كه اسم آنها و سازمان

پرسشـنامه عـودت    830توزيع شده  پرسشنامه 1000از  .سؤالي براي اطلاعات شخصي افراد طراحي نشده است

نـرخ بازگشـت   . پرسشنامه كاملاً تكميل شده، در تحليل مورد استفاده قـرار گرفتـه اسـت    819داده شده كه 

                                                           
1
 . Eagly and Crowley 
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بوده است كـه بـا   % 82هاي كاملاً تكميل شده نرخ پرسشنامه. بوده است% 83پرسشنامه به صورت ميانگين 

  .شي استبختوجه به فرهنگ تحقيقات در كشور، نرخ رضايت

گيـري  و براي اندازه 20تا  1الات ؤبراي عجين شدن با شغل س :گيري و روايي و پاياييمقياس اندازه

در نظـر گرفتـه    50تـا  33الات ؤو براي سنجش تعهد سازماني س32تا  21الات ؤرفتار شهروندي سازماني س

نظـري  ) 4(موافقم) 5(موافقم اي طيف ليكرت به صورت كاملاًها در مقياس پنج گزينهگزينه ةهم. شده است

 . بوده است) 1(كاملاً مخالفم) 2(مخالفم) 3(ندارم

. الات از سادگي و وضوح كافي برخـوردار باشـند  ؤالات پرسشنامه دقت لازم بعمل آمده تا سؤدر طراحي س

ال ؤس ـ 56پرسشنامه مركب از . پرسشنامه توزيع و گردآوري شد 30 به منظور تعيين پايايي پرسشنامه ، تعداد

ضريب آلفاي كرونباخ مقياس تعهد سـازماني  . ال تقليل يافتؤس 50كه پس از تحليل عامل اكتشافي به بود 

كـه نشـانگر   اسـت  درصـد   81درصد، مقياس رفتار شهروندي سـازماني   84درصد، مقياس عجين شدن  89

  . استقابليت اعتماد ابزار تحقيق 

بـراي سـنجش   . ر محتوا و هم از اعتبار عاملي استفاده شـد هم از اعتبا ،همچنين جهت آزمون روايي سؤالات

در ايـن  . اعتبار محتواي پرسشنامه از نظرات متخصصان، اساتيد دانشگاه و كارشناسـان خبـره اسـتفاده شـده اسـت     

هاي مختلف و كسب نظرات افراد يـاد شـده، اصـلاحات لازم بعمـل آمـده و بـدين ترتيـب        مرحله با انجام مصاحبه

آزمون اعتبار عاملي پرسشـنامه  . سنجدگرديد كه پرسشنامه همان خصيصه مورد نظر محققين را مياطمينان حاصل 

ييـدي  نتـايج تحليـل عـاملي تأ   . انجام گرفت 53/8نيز با كمك تحليل عاملي تأييدي و با استفاده از نرم افزار ليزرل 

  .آمده است )3(تا  )1(ول ، رفتار شهروندي سازماني در جداهاي تعهد سازماني، عجين شدنبراي مقياس
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  گيري عجين شدن با شغلمقياس اندازه  )1 (جدول 

ره
ما

ش
  

  

  سؤالات مقياس عجين شدن با شغل

ضريب 

  استاندارد

 

t-value 

  

مانم كه آن را تمام كنم، حتي اگر در آن ساعت پولي به  من تا زماني در سر كار مي  1

 .من پرداخت نشود

57/0  87/9  

  67/9  49/0 .ا توجه به نحوه انجام كار يك نفر، در مورد وي قضاوت كردتوان ب مي  2

  34/9  57/0 .شود ام، از شغلم ناشي ميبسياري از احساسات خوب و مثبت زندگي  3

  93/10  52/0 .صبح زود حاضرشدن بر سر كار بهترين حالت براي من است  4

  67/9  60/0 .ماده كنمروم تا همه چيز را آ معمولاً كمي زود به سر كار مي  5

  72/11  53/0 .افتند، مربوط به كارم هستند ترين وقايعي كه براي من اتفاق ميمهم  6

  72/11  53/0 .كنم ها هنگام خواب، به روز كاري فردا فكر ميبعضي از شب  7

  76/9  66/0 .را به نحو احسن انجام دهمگرا هستم و دوست دارم آنمن دركارم كمال  8

  35/10  59/0 .كنم شوم، احساس افسردگي مي ام ناتوان ميدر انجام وظايف شغليوقتي   9

  46/10  54/0 .تر از شغلم در زندگي دارمهاي مهم فعاليت  10

  36/11  55/0 .كنم من با شغلم زندگي مي  11

  49/11  74/0  .دهم حتي اگر نيازي به پول هم نداشته باشم، به كار كردن ادامه مي  12

  67/8  59/0  .ب مواقع دوست دارم به جاي كار كردن در خانه بمانماغل  13

  54/10  56/0  .شودبخشي از هويت من از شغلم ناشي مي  14

  16/12  53/0  .امبه لحاظ شخصي خيلي با شغلم عجين شده  15

  48/6  48/0  .هاي زيادي در كارم قبول نكنم دهم كه وظايف و مسئوليتترجيح مي  16

  84/4  48/0 .طلبي داشتمايسه با اكنون، نسبت به شغلم خيلي احساس جاهقبلاً در مق  17

  77/9  45/0 .كنم شوم، خودم را سرزنش مي بعضي مواقع به خاطر اشتباهاتي كه در كارم مرتكب مي  18

  38/17  84/0 .تر از بقيه امور زندگي استبراي كاركنان اين سازمان كار مهم  19

دادم ولي در حال حاضر چيزهاي ديگري براي من  ميت ميقبلاً خيلي به كارم اه  20

 .اندمهم شده

72/0  72/14  
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  گيري رفتار شهروندي سازمانيمقياس اندازه )2(جدول 

  

  

  

  

  

ره
ما

ش
  

  

  سؤالات مقياس رفتار شهروندي سازماني

ضــريب 

  استاندارد

 

t-value  

در محيط كارم در مورد مسائل جزئي وقت كمي را صرف ابراز شكايت به  معمولاً  21

 . كنممدير خود مي

55/0  36/11  

  72/10  60/0 .سازمان افراد تمايل دارند مشكلات كاري را بزرگتر از آنچه هستند، جلوه دهنددر اين   22

51/0 .هاي منفي آنكنم تا جنبههاي مثبت شغلم توجه ميبيشتر به جنبه  23  28/11  

دهم كه به بهبود تصوير بيروني سازمان هايي خارج ازحيطه وظايفم انجام ميفعاليت  24

عنوان مثال در جمع خانوادگي يـا دوسـتان از سـازمانم بـه عنـوان      به . (كندكمك مي

 .)كنمبهترين سازمان ياد مي

63/0  52/9  

  43/10  59/0 .كنمكنم با توسعه سازمان، من نيز رشد ميفكر مي  25

تمايل دارم تا نظر خود را در مورد مسايلي كه براي سازمان مفيد است، بيان كنم،   26

 .يم ريسك داشته باشدحتي اگر بيان آنها برا

55/0  36/11  

به عنوان . (كنم ها و مقررات شركت پيروي ميكنم به طور وجداني از رويهفكر مي  27

 ).كنممثال اگر استفاده شخصي از تجهيزات شركت ممنوع باشد، از آنها استفاده نمي

70/0  83/9  

  93/8  65/0 .دهماگر امكان داشته باشد وظايفم را زودتر از زمان مقرر انجام مي  28

  72/10  60/0  .كنمبه كاركنان جديد حتي در صورتي كه اجباري به انجام آن نداشته باشم، كمك مي  29

  35/9  50/0 .دهمهاي ارباب رجوع سريع پاسخ ميبه درخواست  30

براي مثال به تقاضاي . (ا در اختيار ديگران قرار دهممشتاقانه تمايل دارم تا وقتم ر  31

  )همكاران در مورد مباحثي كه در آن تجربه و مهارت دارم، كلاس آموزشي بر پا مي كنم

50/0  35/9  

هاي براي مثال اگر يكي از همكاران از گروه. (كنماغلب به همكارانم كمك مي  32
جاي وي به يكي از مشتريان خدمت  ديگربه دليل كمبود وقت از من تقاضا كند تا به

  .)ارائه كنم

38/0  95/7  
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  گيري تعهد سازمانيمقياس اندازه )3(جدول 

  

شود، بايد مقدار ييدي، تأييد أگيري يا همان تحليل عاملي تبراي اينكه مدل اندازه
2

χ كم، نسبت
2

χ  به

RMSE،  3كوچكتر از  1درجه آزادي
GFIو نيز  05/0كوچكتر از  2

AGFAو  1
در ايـن  . باشـند %  90بزرگتـر از   2

                                                           
1 .Degree of Freedom 
2. Root Mean Square Error of Approximation 
1. Goodness of Fit Index 
2. Adjusted Goodness of Fit Index 

ره
ما

ش
  

  

  تعهد سازماني سؤالات مقياس

ضريب 

  استاندارد

 

t-value  

  93/8  65/0 .يز در اين سازمان باشمام را نشوم اگر ادامه مسير شغليبسيار خوشحال مي  33

  90/8  56/0 .كنم كه مشكلات سازمان مشكلات خود من استاحساس مي واقعاً  34

  62/10  48/0 .كنم كه با همكاران سازمان، عضوي از يك خانواده هستيماحساس مي  35

  38/9  51/0 .به لحاظ عاطفي احساس دلبستگي به اين سازمان ندارم  36

  35/8  66/0 .كنمور در اين سازمان احساس ارزشمند بودن ميبه خاطر حض  37

  52/10  54/0 .احساس تعلق زيادي به اين سازمان ندارم  38

  38/9  51/0 .حتي اگر مايل به ترك اين سازمان باشم، برايم بسيار سخت است  39

  87/10  59/0 .شوددر حال حاضر اگر سازمان را ترك كنم زندگي من دچار آشفتگي و اختلال مي  40

  91/8  65/0 .ماندن در اين سازمان براي من حياتي است  41

  67/9  49/0  .معتقدم كه دليل خاصي براي ترك اين سازمان ندارم  42

  54/10  56/0  .شومترك كنم با عواقب منفي همچون بيكاري روبرو مي اگر سازمان را  43

توانستم بـه كـار در جـاي    اگر خودم را اين قدر وقف اين سازمان نكرده بودم، مي  44
  .ديگر نيز فكر كنم

53/0  16/12  

  50/9  45/0  .كنمهيچ قيد و الزامي براي ماندن در اين سازمان احساس نمي  45

  41/13  76/0  .كنم كه انجام اين كار درست نيستحتي اگر ترك سازمان به نفعم باشد احساس مي  46

  71/9  56/0 .كنمدر صورت ترك سازمان احساس گناه مي  47

  81/8  49/0 .اين سازمان ارزش دارد كه به آن وفادار باشم  48

  4  61/0 .كنمدر حال حاضر به خاطر تعلق به افراد اين سازمان، آن را ترك نمي  49

  30/11  55/0  .كنم به سازمان خود مديون هستماحساس مي  50
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ا  كـوچكتر  و ي 2نيز اگر بزرگتر از  tمقادير  .كه مدل برازش بسيار مناسبي دارد توان نتيجه گرفتصورت مي

بـراي   3، 2، 1نتـايج خروجـي ليـزرل در جـداول      .دار خواهنـد بـود  معني%  99باشند، در سطح اطمينان  -2از 

و نسـبت   RMSEAكه كه مقدار كـاي دو، مقـدار   چرا. دهد كه در وضعيت مناسبي هستندهاي فوق نشان ميمقياس

دار نيـز معنـي   tكليه مقادير . درصد است 90بالاي آن  AGFAو  GFIكاي دو به درجه آزادي آن كم بوده و نيز مقدار 

  .استمجموع اين نتايج بيانگر آن هستند كه پرسشنامه اين تحقيق داراي اعتبار و روايي بالايي . باشندمي

 

 ها و تحليليافته

در . همبستگي اسپيرمن براي آزمـون فرضـيات اسـتفاده شـده اسـت      ها از روشبه دليل كيفي بودن متغير

براي % 1بهره گرفته شده و سطح خطاي  53/8و ليزرل  15نسخه  SPSSتحليل داده ها از نرم افزار تجزيه و 

 .آمده است) 4(خلاصه ضرايب همبستگي به روش اسپيرمن در جدول . آزمون فرضيات در نظر گرفته شده است

   

 ماتريس همبستگي بين متغيرها )4(جدول 

 

عجين شدن 

 با شغل
 ميانگين  انحراف معيار  سازمانيتعهد   رفتارهاي شهروندي

  

  تعهد سازماني  395/3  439/0  1    

  رفتارهاي شهروندي  967/3  361/0  297/0  1  

 عجين شدن با شغل  522/3  388/0  410/0  462/0  1

  .دار هستندمعني%  99همه ضرايب در سطح اطمينان 
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  )ضرايب استاندارد شده(سازي معادلات ساختاريمدل )1(نمودار 

،  CHI، تعداد بچـه بـا    MARهل أ، وضعيت ت  INC، درآمد با EMP، نوع استخدام با EDU ،آموزش رسمي با GENبا  جنسيت

هـاي  و رفتار INV، عجـين شـدن بـا شـغل بـا      COM، تعهد سازماني بـا   WIF، اشتغال همسر  BACسابقه كار با  ، POSپست با 

  .   اندشده نشان داده )2(و  )1(در نمودار  OCBشهروندي سازماني با 

    

  
  )داريمعني(سازي معادلات ساختاريمدل: )2(نمودار 
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سازي معادلات سـاختاري، بـا كمـك    رابطه علي بين متغيرهاي مستقل و وابسته تحقيق، با استفاده از روش مدل

دو، شـود، چـرا كـه مقـدار كـاي      ها تأييد مـي اعتبار و برازندگي مناسب مدل. آزمون شد  53/8ليزرل نرم افزار 

در   AGFAو   GFIبوده و نيز مقـدار    3تر از ها كمو نسبت كاي دو به درجه آزادي در همه مدل RMSEAمقدار

  . درصد است 90ها بالاي همه مدل

  

 گيريبحث و نتيجه

عوامـل  ديگـر  بـه همـراه    ،نتايج بدست آمده از اين پژوهش پيرامون اثر جنسيت بر سه موضوع مورد مطالعه

  :شودبندي ميثر بر اين  سه حوزه و پيشنهادات به شرح زير جمعؤم ةقابل اشار

  :با مردان ة آنمقايس وزنان در عجين شدن با شغل  -الف

همـانطور كـه در نمـودار     . شـوند ميعجين  شانشغلبا مردان از دهد زنان بيشتر نشان مينتايج اين تحقيق 

 90/2نيـز   tبوده و مقدار  10/0ت و عجين شدن، نشان داده شده است، ضريب استاندارد بين جنسي  )2(و)1(

  .زنان بيشتر از مردان است دريعني عجين شدن با شغل . دار و مثبت استباشد بنابراين رابطه معنيمي

  :گونه بدست آمدعوامل اثرگذار مهم ديگر بر روي عجين شدن با شغل اين

دار و عجين شدن با شغل رابطه معني) طعيساعتي، قراردادي، رسمي آزمايشي و رسمي ق(بين نوع استخدام 

  رود، ميـزان عجـين شـدن كـاهش    يعني هر چقدر استخدام فرد به سمت قطعي پيش مي. و منفي وجود دارد

يعني با افـزايش درآمـد، عجـين    . دار و منفي وجود داردبين درآمد و عجين شدن با شغل رابطه معني. يابدمي

  . يابدشدن كاهش مي

  :ي زنان در مقايسه با مردانتعهد سازمان -ب

ضريب استاندارد بين . شودطبق نتايج اين تحقيق بين تعهد سازماني مردان و زنان تفاوت معناداري مشاهده نمي

شـود كـه   مي ملاحظه. دار نيستپس رابطه معني است 53/1نيز   tبوده و مقدار 05/0جنسيت و تعهد سازماني، 

  .يستن كمترمردان  در مقايسه باكار  بهنسبت زنان تعهد درست نبوده و  هاي ايرانيكليشه موجود در سازمان
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  :عوامل اثرگذار مهم ديگر بر روي تعهد سازماني

يعني با افزايش تحصيلات، تعهد سازماني . و منفي وجود دارد داربين تحصيلات و تعهد سازماني رابطه معني

هل و مجـرد  أيعني بين تعهد افراد مت. داري يافت نشديهل و تعهد سازماني رابطه معنأبين ت. يابدكاهش مي

  . شودترند در اينجا نقض ميهلين باثباتأكليشه متداول مديريتي كه مت. تفاوتي وجود ندارد

داري يافـت نشـد  و بـين وضـعيت اشـتغال همسـر و تعهـد        بين پست سازماني و تعهد سازماني رابطه معني

شود، يعني هر چقدر همسر فرد بيشتر درگير يك يا چند شغل مي. ت آمددار و منفي بدسسازماني رابطه معني

  .يابدتعهد فرد كاهش مي

  :رفتار شهروندي زنان در مقايسه با مردان -ج

ضريب استاندارد بين جنسيت و رفتـار  . دهد رفتار شهروندي زنان بيشتر از مردان استهاي تحقيق نشان ميداده

   هـا بـا  ايـن يافتـه  . دار و مثبـت وجـود دارد  پـس رابطـه معنـي    اسـت  47/3نيز  tبوده و مقدار  12/0شهروندي، 

مردان بـه دليـل   . دهندها را بيشتر از مردان انجام ميطابق دارد كه زنان اين نوع رفتارهاي خارجي نيز تپژوهش

بـه   يو گـرايش كمتـر  داشـته  نسـبت بـه زنـان     يكاري كمتـر داشتن رفتارهايي همچون پرخاشگري، محافظه

نيـاز بيشـتري بـه    كه بر هم زدن نظم و فاصله قدرت موجود دارند ولي بالعكس زنان  تمايل به  برقراري ثبات و

، تمايل بيشتري به نشـان دادن رفتارهـاي مطلـوب    كنندي ميپذيري بيشترو احساس آسيبداشته امنيت رواني 

  .مورد نظر سازمان دارند

  :ديعوامل اثرگذار مهم ديگر بر روي رفتار شهرون

يعني هر چقـدر اسـتخدام فـرد بـه سـمت      . دار و منفي استو رفتار شهروندي رابطه معني بين نوع استخدام

  . يابدرود، ميزان رفتار شهروندي كاهش ميقطعي پيش مي

  : رابطه بين متغيرها -د

بنابراين رابطـه   است؛ 55/15نيز  tبوده و مقدار 47/0ضريب استاندارد بين عجين شدن با شغل و تعهد سازماني، 

همچنين ضريب استاندارد بين رفتار شـهروندي و تعهـد   . دار و مثبت استشدن و تعهد سازماني معنيبين عجين

دار و بنابراين بين رفتار شهروندي و تعهد سـازماني رابطـه معنـي    است؛ 41/4نيز  tبوده و مقدار  13/0سازماني، 

  .شودبط بوده و افزايش يكي موجب ارتقاي ديگري ميها مرتشود كه اين متغيرملاحظه مي. مثبت است
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  پيشنهادات

  :شودها توصيه ميهاي فوق، پيشنهادات زير به سازمانگيريبر مبناي نتيجه

هـاي  ها در حين استخدام، كـلاس هاي جنسيتي بهتر است سازمانبراي جلوگيري از ايجاد كليشه .1

دهـد  ارك ببينند، چرا كه تحقيقات نشان مـي ها و تنوع آموزي تدآموزشي را براي شكستن كليشه

 .شودبين تعهد سازماني زنان و مردان تفاوتي ديده نمي

تر شود تا قدرت پاداش و شود اختيارات مديران براي تشويق و تنبيه بيشتر ولي قانونيتوصيه مي  .2

 .تنبيه داشته باشند

هـاي  كم كـاري  ةكننده همكه تضميناي باشد وضعيت قطعي در استخدام كاركنان كشور نبايد به گونه  .3

) تنزل درجه يا تبـديل بـه اسـتخدام پيمـاني    (يي براي تنزل استخدام قطعي مثل هامكانيزم .فرد باشد

 .طراحي شود

هـاي  فـرد بـه پسـت    ءشود، بهتر است قبل از ارتقـا بين تعهد مديران و كاركنان تفاوتي ديده نمي .4

وقتي تعهد مديران بيشـتر  . در نظر گرفته شود هاي خاصي براي سنجش تعهد فردمديريتي، تست

 .دشيندبه اهداف سازماني بيشتر از كاركنان بيمدير از كاركنان نباشد، احتمال كمي وجود دارد كه 

بهداشـت، درمـان و    ؛علـوم، تحقيقـات و فنـاوري    ؛آموزش و پرورش( سه وزارتخانه مورد تحقيق .5

ها بايـد  رو رفتارسيار حساسي دارند از اينبدر آموزش نيروي انساني كشور نقش ) آموزش پزشكي

هاي ضد كشور را نيز مبتلا به رفتارهاي ها نهادينه شود تا نيروي انساني سازماندر اين وزارتخانه

 .شهروندي نكنند

با توجه به لزوم حفظ منابع انساني در سازمان و اسـتفاده از تجربيـات پرسـنل، كـه در برگيرنـده       .6

مسير شغلي فرد براي سازمان بوده اسـت وجـود نـوعي نگـرش بلنـد       هاي بسياري در طيهزينه

از طرفي چنانچه اين تحقيق نيـز نشـان    .رسدتر به شغل در ميان كاركنان الزامي به نظر ميمدت

هـا و  انجامد لذا بـه سـازمان  تر به تعهد و عجين شدن فرد با شغل ميدهد قراردادهاي طولانيمي

كه به نوعي از قرار داد كه از سـوي نگارنـدگان ايـن مقالـه مـدل       شودادارات دولتي پيشنهاد مي
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ز بـدو  شود، استفاده گردد، بدين صورت كه بـا فاصـله گـرفتن بيشـتر ا    پلكاني تضاعفي ناميده مي

 . كاري افزايش يابد داداستخدام طول دوره قرار

 ـ  اگر چه پس از پيروزي انقلاب اسلامي در ايجاد فرصت .7 ان افـزايش  هاي مناسب كـاري بـراي زن

هـاي  تر از قابليتثرتر و واقعيؤچشمگيري رخ داده است ولي تا رسيدن به حد مطلوب و استفاده م

هـاي بيشـتر بـه زنـان، در     اميد است با دادن فرصـت . ها فاصله زيادي وجود داردزنان در سازمان

مـديران   سلماًم. هاي منفي نسبت به زنان از بين برودكليشه هاي ايران،فرهنگ سازماني سازمان

 .سازي به اين مسائل حساسيت بيشتري داشته باشندهاي فرهنگبايد در برنامه
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