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  چكيده

آن  هاي و مؤلفه يسازمان يرابطه آن با رفتار شهروند ييندر باشگاه فولاد مباركه سپاهان و تع يمشاركت يريتسبك مد يپژوهش بررس يناز انجام اهدف 
 ياييبا پا ركتيمشا يريتمورد استفاده در آن، پرسشنامه محقق ساخته مد يباشد.كه ابزار ها ي) ميليتحل يفي،(توص يمايشيپ يقباشد. روش انجام تحق يم
)91/0=r87/0( ياييبل و منگوك با پا يسازمان ي) و پرسشنامه رفتار شهروند=rنفـر از   11 تاييـد  مورد ها پرسشنامه يي،روا يينتع يبرا ين) مي باشد. همچن

نفر) است. با توجه به محـدود   96( هاكاركنان باشگاه فولاد مباركه سپاهان كه تعداد آن يهشامل كل يقتحق يرشته قرار گرفت. جامعه آمار ينا ينمتخصص
اسميرنوف جهت تعيين توزيع -). از آمارهاي توصيفي و استنباطي، آزمون كالموگرافn=Nهدفمند استفاده شد ( يريبودن تعداد افراد جامعه، از نمونه گ

افزار  ها، از نرم داده يلو تحل يهو به منظور تجز. شداستفاده  يونپبرسون، رگرس يهمبستگ يطبيعي داده ها و همچنين جهت آزمون فرضيه ها و از آزمونها
) ارتبـاط معنـادار   =001/0pدر سـطح (  يسـازمان  يو رفتارشـهروند  يمشـاركت  يريتمـد  ينكـه ب ـ  دهد ينشان م يقتحق هاي يافتهاستفاده شد.  SSPS يآمار

)907/0r=يوابسته(رفتار شـهروند  يرمتغ يانسدرصد از وار 3/82معنا كه  اينباشد. به  يم 823/0برابر  ينب يشپ يرمتغ يينتع يبضر ين) وجود دارد. همچن 
اسـت.   يافتـه  يـن ا ييـد تا يـز ) نP≥01/0( ي) در سطح معنادار=877/427Fشود. و نسبت ( يم ينيب يش) پيمشاركت يريتمستقل (مد يرمتغ يله) بوسيسازمان

  خواهد بود: يربه صورت ز يقتحق يندر ا يبراورد يونمعادله رگرس
 1/344	 	 1/244  
  است. يافته ينا ييدتا يز) نP≥01/0( ي) در سطح معنادار=884/5tچون مقدار ( و
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  مقدمه
 اسـت  اين مؤيد مديريت علم به مرتبط تحقيقات نتايج

 تشـكيل مـي   انسـاني  منابع را سازمان اصلي هاي سرمايه كه

 و بـالقوه  نيروهـاي  ايـن  از بهينـه  و مـؤثر  اسـتفادة  كـه  دهند
 و كنـد  تضمين مـي  را سازمان اثربخشي و موفقيت انساني،
است.  مناسب مديريتي سبك اتخاذ هدف، اين تحقق لازمة

 مـديريت  دوران آغـاز  بـا  مشـاركت،  بـر  مبتنـي  مـديريت 

ايجـاد   دنبـال  بـه  نگـرش  يافـت. ايـن   عموميت نو كلاسيك
 اهـداف  بـه  دستيابي راستاي در كاركنان ميان در هماهنگي

در  مشـاركت  هـاي  زمينـه  آوردن فـراهم  راه از سـازماني 
گرفت. از طرفي باشگاه هاي  قرار توجه مورد گيري تصميم

سـازمان هـاي ورزشـي و تشـكيل     ورزشي بازوي بسيار مهم 
تيم هاي ملي مي باشند كـه در رشـد و اسـتعداديابي ورزش    

 وقتي كه است اين بر اعتقاد و هر كشور نقش بسزايي دارند

نقـش   گيـري  تصـميم  فراينـد  در كاركنان و اعضاي باشگاه
 و كننـد مـي  حمايـت  شده اتخاذ تصميمات از باشند، داشته
 دخالت اين و شد خواهد منجر كارايي افزايش به مسئله اين

 آنان انگيزش و تعهد ريزي، برنامه فرايند در كاركنان دادن

 و كنـد  مـي  شده بيشـتر  تعيين مقاصد و اهداف به نسبت را
 وابستگي كاهش و شغلي رضايمندي و روحيه ارتقاي زمينة

كـه نتـايج تحقيقـات     سـاخت  خواهـد  فـراهم  را مـدير  بـه 
) ايـن  1952لـوين (  ) و كرت1960كلاسيك كوچ و فرنج (

). مديريت مشاركتي 1388ادعا را تاييد مي كند(سيدعامري،
فرايندي است كه در آن زيردستان در قدرت تصميم گيري 
به ميزان قابل توجهي با مديران خود شريك مي شـوند. و از  
طريق استفاده عاقلانه از مديريت مشاركتي، مديران با تكيـه  

نـان خـود تصـميم    بر تخصص جمعي، تجربـه و عقـل كارك  

و همكـاران   1). آس تيـوزن 2011گيري مي كنند(شـاه قلـي   
ــا     ــل ب ــوان يــك سيســتم تعام ــه عن ــديريت مشــاركتي را ب م
كاركناني كه تمايل به همكاري براي آينده اي بهتر دارنـد،  

، سبك  2). به اعتقاد گونو1999معرفي مي كنند(آس تيوزن 
 اصلي است كـه بـر اسـاس آن    شخصيت مديريت مشاركتي

مديران بايد اعتماد كامل در زيردستان داشـته، و بسـياري از   
ــده      ــاخته ش ــروه س ــاركت گ ــق مش ــري از طري ــميم گي تص

ــد    3كــيم .)2001باشــد(گونو  ــديريت مشــاركتي را فرآين م
اثرگذار مي داند كه در آن افراد بدون توجه به نـابرابري در  
ــي      ــركت م ــري ش ــازماني در تصــميم گي ــب س ــه مرات سلس

. از طرفي مفهـوم شـهروندي سـازماني بـه     )2002كنند(كيم 
نيروي انساني سازمانها از منظر بديعي مي نگرد و ايشان را به 
عنوان شهروندان سازماني خود مي شناسد و درصـدد اسـت   
تا زمينه را براي بروز هر چه بهتر اين شـهروند فـراهم سـازد.    
شهروند سازماني به فـردي اطـلاق مـي شـود كـه رفتارهـاي       

ش و فراتر وظايف و شرح شغل رسمي خويش از فراتر از نق
خود بروز مي دهد. در واقـع، شـهروند سـازماني علـي رغـم      
رفتارهاي فرانقش، به دنبال كسب پاداش از سازمان نيسـت،  
ــه اينكــه رفتارهــاي   بلكــه از خودگذشــتگي شــغلي دارد و ب
فرانقش وي در تعالي سازمانش موثر است، باور دارد و تمام 

اي بهبود و توسعه سازمان خود به كـار مـي   تلاش خود را بر
گيرد. اين اعمال را كه در محل كار انجام مي افتند، اينگونه 
ــه و   تعريــف مــي كننــد: مجموعــه اي از رفتارهــاي داوطلبان
اختياري كه بخشي از وظايف رسمي فرد نيستند، اما وي انها 
را انجام مي دهد و با عـث بهبـود مـوثر وظـايف و نقشـهاي      

                                                      
1. Oosthuizen 
2. Gono 
3. Kim  
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 ــ ــازمان م ــري  س ــيدنقوي، جعف ــاجي1389ي شود(س و  1). اي
همكاران در مطالعه اي با عنـوان رفتـار هـاي شـهروندي در     
ورزش و روابط آن با رهبري، انسجام تيمـي و رضـايتمندي   

به عنوان مفهومي استثنايي  OCB2ورزشكاران، دريافتند كه 
با  مدل چنـد   OCBو با ارزش در ورزش مي باشد و روابط 

جام تيمي و رضـايتمندي ورزشـكاران بـه    بعدي رهبري، انس
بطور حتم، ). 2008طور مستقيم و معني دار تاييد شد(اياجي 

سازمان هـاي ورزشـي، بـدون بهـره منـدي از كاركنـاني بـا        
OCB   بالا، به سختي و به كندي قادر به تحقق اهداف خـود

خواهنـد بــود. ايــن اهميــت بــه تــدريج از جانــب بســياري از  
زيـادي بـراي    هـاي گـذاري مايه كشور ها درك شده و سـر 

(آصــفي و پــژوهش در ارتبــاط بــا آن صــورت گرفتــه است
 .)1388همكاران 

ادعا مي كند كاركنـاني كـه در    3كلاك و گلد اسميت
 سازمان هاي دموكراتيك و نيز سازمان هـايي كـه تشـريك   

 در كننـد،  مـي  خودمديريتي و است حاكم آنها در مساعي

 در كـه اجبـار   اتوكراتيـك  هاي سازمان كاركنان با مقايسه

 نتايج شوند، مي مديريت ديگران توسط و است حاكم آنها

). بايـد  2008كننـد(كلاك و اسـميت    مـي  كسـب  را بهتري
 اسـت  مفهـومي  كاركنان به بخشيدن قدرت كه اذعان كرد

 در هنـوز  ولـي  دارد، ارتباط مشاركت با طور مستقيم به كه

 گرفت، نتيجه توان مي آنچه و دارد وجود ابهام از اي پرده

 طـور  بـه  انـد  نتوانسته هنوز مديران كنيم قبول كه اين است

ايـده هـاي مشـاركتي اسـتفاده كنند(سـيد       از آميـز  موفقيـت 
). همچنين در مفهوم شهروندي سازماني تلاش 1388عامري 

مي شود تـا بـا ارائـه راهكارهـايي بـه منظـور افـزايش تعهـد         
وفاداري مشتري، سازماني، بهبود عملكرد، رضايت مشتري، 

                                                      
1. Aoyagi 
2. Organization citizenship Behavior   
3. Cloke, K. & J. Goldsmith 

هاي مؤثري در اين راه برداشته شود. رضايت شغلي و... گام
براين اساس توجه به كاركنان و شهروندان رو به افـزايش و  
اهميت آنان به عنوان يكي از منابع بسيار مهم سـازمان هـاي   
ورزشي درك شده اسـت، رفتـار آنهـا مـي توانـد بسـيار بـا        

امـروزه، محققـان   اهميت تلقـي شـود و از ايـن روسـت كـه      
بســياري بــه تجزيــه و تحليــل رفتــار شــهروندي ســازماني در 
ســازمانها و بخصــوص ســازمان هــاي ورزشــي پرداختــه      

). برخلاف گذشته كه از كاركنـان انتظـار   2004اند(كاسترو 
ــا در حــد نقــش هــاي رســمي عمــل كننــد در    مــي رفــت ت
قراردادهاي روانشـناختي جديـد رفتارهـاي فرانقشـي مـورد      

ســت. تحقيقــات كنــوني ايــن رفتــار را تحــت رفتــار انتظــار ا
شــهروندي ســازماني مــدنظر قــرار داده و غفلــت از آنهــا در 
ــه      ــد و در آن ب ــي پذيرن ــان را نم ــرد كاركن ــابي عملك ارزي
مشاركت بلنـد مـدت فـرد در موفقيـت سـازمان تاكيـد مـي        

ــاران   ــابري و همك ــالش  ). 1390ورزند(ص ــر چ ــاي پ در دني
به منظور رقابـت در   ي ورزشيهاسازمان باشگاه ها و كنوني،

صحنه جهاني و سازگاري با ماهيـت در حـال تغييـر شـغل و     
ارضاي نيازها و انتظارات مشتريان، در تلاشند تـا كاركنـاني   
را به كار گيرند كه فراتـر از وظيفـه و نقـش تعيـين شـده در      
شرح شغلشان عمل كنند زيرا اعتقاد بـر ايـن اسـت كـه ايـن      

در ارزشيابي عملكـرد انعكـاس مـي     رفتارهاي فراتر از نقش
مشاركت كاركنان در برنامـه هـا را تحـت تـاثير قـرار       و يابد

عنوان مي كننـد    4. فيلد و آس تيوزن و دوتوئيتخواهد داد
كه بسيار مهم اسـت محيطـي بـا اعتمـاد را ايجـاد كنـيم كـه        
كاركنان بتوانند نظرهاي خود را بـدون تـرس از تنبيـه ارائـه     

ند كه اهداف مشـترك و كاركنـان رقـابتي    دهند و نيز معتقد
براي موفقيت در مديريت مشاركتي بسـيار مهـم اسـت(آس    

). افزايش روزافزون زيردستان در روند تصميم 1999تيوزن 

                                                      
4. Oosthuizen , G. 7 A. Du Toit 
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گيري مديريت در سازمان هاي توسعه يافتـه غربـي در دهـه    
  1هاي اخير بـه رسـميت شـناخته شـده اسـت. سـومچ و درچ      

دي سـازماني نـه تنهـا در خـلاء     استدلال كردند رفتار شهرون
كار بلكه در تمام محيط كار عمل مـي كنـد. بنـابراين، ايـن     
احتمال وجود دارد كه رفتار شهروندي سازماني نـه تنهـا بـر    
جنبه هاي محيط كار عمل مي كند بلكه با نتايج محـل كـار   
ــي و    ــرآورده كــردن نيازهــاي درون ــاط دارد و در ب ــز ارتب ني

. در يك ارتبـاط جديـد بـا تئـوري     بيروني كاركنان اثر دارد
تبادل اجتماعي، رفتار شهروندي سازماني احتمالا نشانه ميـل  
به ماندن به عنوان يكي از اعضـاي فعـال باشـگاه يـا سـازمان      

افرادي كه تلاش زيـادي در بـه ثمـر رسـيدن اهـداف       .است
انجام مي دهند، احتمالا نگـرش مثبتـي بـه سـازمان دارنـد و      

ان باقي بماننـد. ولـي كاركنـاني كـه     سعي مي كنند در سازم
رفتار شهروندي بسياري ندارند، نگرش خوبي نيز به سازمان 
نداشته و تمايل قـوي بـراي مانـدن در دراز مـدت نخواهنـد      
داشت. بنابراين يك نوع عمل متقابل بين كاركنـان سـازمان   
توسط رفتار شهروندي سازماني و ميل به مانـدن در سـازمان   

 ).2004ي شود(سومچ و درچ به نمايش گذاشته م

در تحقيقي بر روي كشورهاي مكزيك  2جين و پارنل 
و پرو به بررسي ميل مديريت براي درگير شـدن در تصـميم   
گيري مشاركتي به اين نتيجه رسـيدند كـه اگـر چـه ايـن دو      
كشور از نظر فرهنگي با هم شباهت داشتند ولـي دو تفـاوت   

كـي اگرچـه   اساسي مشخص شـد. اول اينكـه مـديران مكزي   
معتقد بودند كه مديريت مشـاركتي پايگـاه قـدرت تصـميم     

دهد ولي معتقد به ارتبـاط مثبـت بـين     -گيري را كاهش مي
مديريت مشـاركتي و اثربخشـي سـازماني بودنـد. در مقابـل      

                                                      
1. Somech, A., & Drach 
2. Jihn A. Parnell 

مديران پرو معتقد بودند مـديريت مشـاركتي پايگـاه قـدرت     
تصميم گيري را كاهش مي دهـد و ارتبـاط ضـعيفتري بـين     

ريت مشاركتي و اثر بخشـي سـازماني وجـود دارد. دوم    مدي
اينكه، مديران مكزيك كمتر نسبت به مديران پرو مشاركت 
را بــه عنــوان يــك فلســفه مــديريت مــورد توجــه قــرار مــي  

). در اعضـاي باشـگاه، مشـاركت    2010دهند(جين و پارنـل  
موجب مي شود كه شخص احساس تعلـق كننـد و ايـن امـر     

رسيدن به اهداف باشگاه مي شود.  موجب تلاش بيشتر براي
افرادي كه داراي احساس تعلق در باشگاه مـي كننـد تمايـل    
بيشتري براي تصميم گيري هاي مشترك دارند. با اين حـال  
بايد دانست كه مشـاركت، تنهـا درگيـري جسـمي افـراد در      
امور نيست بلكه شامل درگيري ذهنـي افـراد نيـز مـي شـود.      

ســله مراتبــي افــراد، مــديريت عــلاوه بــر تــامين نيازهــاي سل
مشاركتي داراي مزاياي ديگـري بـه شـخص و سـازمان مـي      
باشد از قبيل: افزايش بهره وري، تعهد بيشتر نسبت به وظيفه، 
افزايش همكاري بين اعضـاي مـديريت و كاركنـان، سـطح     
اعتماد بالاتر، كاهش شكايات و نارضايتي، رفتار شهروندي 

  ..... سازماني، پذيرش تغييرات بزرگ و
تحقيقات انجام شده حاكي از ايـن اسـت كـه مـديريت     

  مشاركتي بر متغيرهاي زير اثر مثبت دارد:
)، تعهد سـازماني (مـي يـر و    2002رضايت شغلي (كيم 

)، رفتـار  2002)، حمايت سـازماني ادراك شـده (  1991آلن 
ــرن   ــازماني (ون وي پ ــهروندي س ــار و 1999ش ــط ك )، رواب

)، عملكرد كاري (لاو و ليم 2003مديريت (اسپينا و ياروني 
در اين زمينه معتقد است درگير  3). اريك.جي لمبرت2002

شدن در رفتارهاي شهروندي سازماني نشان مي دهد كه فرد 
در سازمان احساس مـي كنـد كـه راحـت اسـت و مايـل بـه        

                                                      
3. Eric G. Lambert 
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اين تلاش اضـافي   .گسترش تلاش هايي از طرف خود است
از فشـارهاي  ممكن است كمـك بـه محافظـت از كاركنـان     

كاري در محيط كار شود كه مي تواند منجر فشار زياد براي 
ــرعكس،     ــود. ب ــغلي ش ــودگي ش ــت فرس ــد و در نهاي كارمن
كسانيكه به رفتار شهروندي سازماني نمـي پردازنـد، ممكـن    
است احساس كنند به سازمان تعلق ندارنـد و نمـي خواهنـد    

و اجبـار  تعلق داشته باشند. اين امر مي تواند منجـر بـه فشـار    
براي فرد، و در دراز مدت مي تواند در فرسودگي شـغلي از  

آنها همچنين به اين نتيجه رسـيدند كـه بـين     .كار منجر شود
رفتــار شــهروندي ســازماني و رضــايت شــغلي و رضــايت از 
زندگي رابطه مثبت و معنادار و با فرسودگي شغلي و تـرك  

  ).2010شغل رابطه منفي وجود دارد(اريك.جي لمبرت 
و همكـــاران در تحقيقـــات خـــود بـــراي  1لـــيچ، لـــوپز

  مشاركت شرايطي را بشرح زير بيان نموده اند:
زيردستان بايد توانـايي آن را داشـته باشـند كـه از نظـر      

  رواني در فعاليت هاي مشاركتي درگير شوند.
زيردستان بايد فعاليت مشاركتي را مطلـوب و سـودمند   

  بدانند.
  زمان، عامل بحراني نباشد.

هزينه هاي مشاركت نبايد آن قدر بالا باشـد كـه ارزش   
  هاي مثبت آن خدشه دار شود.

افراد نبايد احساس كننـد كـه مشـاركت، امنيـت شـغلي      
  آنها را در سازمان مورد تهديد قرار مي دهد.

مديران نبايد احساس كنند مشاركت، موقعيـت آنهـا را   
  تهديد مي كنند.

ارتبـاطي بطـور   براي مشاركت موثر، بايـد كانـال هـاي    
  پيوسته در دسترس افراد باشد.

براي موثر بـودن مشـاركت بايـد زيردسـتان در سراسـر      

                                                      
1. Leach-Lopez  

  ).2009سازمان تحت آموزش قرار گيرند(ليچ، لوپز 
ــوع: قابــل    ــع مــديريت مشــاركتي معمــولا از ســه ن موان
كنترل، غيـر قابـل كنتـرل و توانـايي مـوثر بـودن مـي باشـد.         

نامناسب با كاركنـان و   عوامل قابل كنترل ممكن است زمان
همچنين عدم آموزش و علاقه در بخشي از كاركنـان باشـد.   
عوامل غير قابل كنترل ممكن است شـهرت گـروه، سـاختار    

 .خدمات رسانه ها، و منطقه از خدمات درون سـازمان باشـد  
موانع مي تواند تحت تاثير فقدان دانش مـديريت مشـاركتي   

د كه علاقـه و تمـايلي   مدير، جو سازماني و يا خود مدير باش
  براي صرف زمان براي آن را نداشته باشد.

تغيير سازمان ها و بخصوص سـازمان هـاي ورزشـي بـه     
سوي مديريت مشاركتي اجتناب ناپذير و ضروري است. بـا  
توجه به اين واقعيت كه ظرفيت مشاركت بيشتر شده است و 
همچنين به دليل مسائل بيش از حد پيچيده در سازمان هـاي  

زشي و عرصه رقابت، وابسته شدن تنها به چند نفـر امـري   ور
صــحيح نمــي باشــد. اگرچــه هنــوز مــوانعي بــراي مــديريت  
مشاركتي در سازمان هاي ورزشي وجـود دارد امـا، مـديران    
موفق براين باورند كه مشـاركت گسـترده در سـازمان يـك     
استراتژي قدرتمند براي طراحـي و اجـراي تغييـر پايـدار در     

  ). 2011(شاه قلي، سازمان است 
نشـان داد كـه بـازخورد مثبـت مـدير       2چـن پنـگ  -جي

ممكن است رفتار شهروندي كاركنان را بالا ببرد. با توجه به 
، دانشـمندان نشـان داده   OCBارتباط بين محيط بـازخورد و  

اند كه از طريق مكانيسم هاي واسطه تعهد عاطفي، رضـايت  
 OCBير، شغلي، شفافيت نقـش، ارائـه بـازخورد توسـط مـد     

كاركنــان افــزايش مــي دهــد. مطالعــات انجــام شــده توســط 
محققان مذكور بيان مي كند كه مديراني كه كاركنان را در 
كارها سهيم مي كنند و به آنها بازخورد مي دهند مي توانـد  

                                                      
2. JEI-CHEN PENG 



  ...يسازمان يو رفتار شهروند يمشاركت يريتمد ينارتباط ب 118
 

 

رفتار شهروندي سازماني كاركنان را از طريق ساز و واسـطه  
بـه   .شناخت مثبت عاطفي و نگـرش مثبـت را افـزايش دهـد    

طور كلي، توضـيح رونـد عملكـرد ايـن مكـانيزم واسـطه از       
اصل عمل متقابل در نظريه مبادله و نظريه عدالت اجتمـاعي  
بوجود مي آيند. اين بدان معني است كه كاركنان وقتي كـه  
حس كنند سازمان محيطي با بازخورد نسبتا مثبت براي آنهـا  

هـا نيـز   فراهم نموده است و براي آنها ارزش قائـل اسـت، آن  
ــت       ــازمان اس ــع س ــه نف ــه ب ــايي ك ــه رفتاره ــران ب ــراي جب ب

و همكـاران   1). آمينو مام مـن 2010چن پنگ -بپردازند(جي
بيان كرد كه اگرچه تنوع نيروي كار مي تواند نتـايج مثبتـي   
همچون ايده هاي نو و گوناگون داشـته باشـد، ولـي اگـر بـا      

يج حمايت و عدالت سازماني همراه نباشد مـي توانـد بـه نتـا    
نامطلوب منجر شـود تعهـد شـغلي كمتـر و خـروج از رفتـار       
شهروندي سازماني را به همراه داشته باشد(آمينو مـام مـن و   

بيان كـرد در شـرايط    2فانگ چينگ-). چان2012همكاران 
تحت فشار ثابت از نياز به رقابت، فقط نياز به پاسخگويي به 

كاركنـان   تغييرات سريع در بازار نيست. علاوه بر آن بايد به
براي انجام كارهاي خود الهام بخشيد و آنها را تشويق نمـود  
كه به عنوان يك شهروند عمل نمايند. نتـايج نشـان داد كـه    
حمايت سازماني ادراك شده و توانمندسازي رواني هـر دو  
در بــروز رفتارهــاي شــهروندي ســازماني اثــر مثبــت دارنــد.  

عملكـرد  حمايت هاي سازماني ادراك شـده بـه تنهـايي بـر     
شغلي تاثيرگذار نيسـت، بلكـه رفتـار شـهروندي سـازماني و      
توانمندسازي رواني اثـر مثبتـي بـر عملكـرد شـغلي دارد. در      
واقع، رفتار شهروندي سازماني به عنوان يك ميـانجي نسـبي   
ــغلي و     ــرد ش ــده و عملك ــازماني ادراك ش ــت س ــين حماي ب

                                                      
1. Aminu Mamman 
2. Chun-Fang Chiang 

همچنين بين توانمندسازي رواني و عملكرد شغلي عمل مـي  
  ند.ك

 مـي  نشـان  شـده  ارائـه  تحقيقـات  نتايج و مطالب آنچه

كـه   است رويكردي مشاركتي، مديريت كه است اين دهد،
 را وجود اظهار حال عين در و برابري و احترام به انسان نياز

 طريـق فراينـد   از انسـاني  نيـروي  توسـعة  سازد. مي برطرف

 در كاركنان مشاركت افزايش با گردد،مي  سبب مشاركت

 ارائه در تسهيل موجب سازمانهاي ورزشي باشگاه ها وامور 

 تغييـرات  بـا  همـاهنگي  بـراي  تغييـر  هـاي  اجـراي برنامـه   و

 اطلاعـات  و بيشـتر  نظرهاي از استفاده با و شود مي محيطي

 موجـب  را مـديريتي  هاي تصميم گيري در تر، بهبود جامع

 نظرها از افراد پشتيباني و حمايت رهگذر اين از و شود مي

 منجـر  نهايت در و دارد همراه به را خويش دستاوردهايو 

كاركنـان، رفتـار    و مـديريت  بـين  انسـاني  روابـط  بهبـود  بـه 
 بـه  بنابراين ميگردد. سازمان و اثربخشي شهروندي سازماني

 باشـگاه هـا و سـازمانهاي    در مديريتي سبك اين كارگيري

 توانـايي هـاي   آنهـا  صـورتيكه كاركنـان   در كشور ورزشي

 داشـته  را مـديريتي  مختلـف  امـور  در مشـاركت  براي لازم

 و رشـد  نتيجـه  در باشـگاه هـا و   و توسعة رشد سبب باشند،
 در معمـول  طور شد. به بدنبال خواهد كشور ورزش توسعة

 انگيـزش  بـا  كـاري  چالشهاي كار و باشگاه ها اغلب محيط

 برنـد  مي مسايل لذت حل از زماني كاركنان و دارد ارتباط

 باشند. بـه  شريك كار در كه كنند مي قبول را مشكلات و

 كه زماني استقلال زيردستان و همبستگي نيازهاي كلي طور

 مي شود ارضا گيرد، صورت رهبران جانب از كمي كنترل

 داشته مشاركت ها گيري در تصميم كه صورتي در آنها و

 هـاي  توانـايي  مـي شـوند،   برانگيختـه  اينكه بر علاوه باشند

دهنـد و سـعي مـي كننـد      مي كار نشان در نيز را خود كامل
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 هـاي  سـازمان  در اعمال فرا نقشـي خـود را افـزايش دهنـد.    

 توانمنـد  كشـور،  ورزشـي  هـاي  سـازمان  ويـژه  بـه  امروزي

 داخلـي،  امـور  در افراد مشاركت دادن و برانگيختن كردن،

 حل و ها روش دربارة فعالانه سازمان افراد شود مي موجب

 مـديريت  و بينديشـند  سـازماني وري  بهـره  ارتقاي و مسايل

 راه و هـا  انديشـه  هـا،  طرح از اي غني گنجينة از را سازمان

 از سـازماني  اهـداف  به نيل و براي سازند برخوردار ها حل

 نـوآوري،  چنانچـه  فضـايي،  چنـين  در جوينـد.  بهـره  آنهـا 

 بـه  و باشـد  شكل گيـري  در حال عمده تغييرات و خلاقيت

 سـهيم  تغييـرات  طراحـي  در خـود  كاركنان كه زماني ويژه

 تغييرات افزايش انجام رفتارهاي شهروندي و سرعت باشند،

 مفيد و سازنده تغييرات برابر در مقاومت ميزان از و يابد مي

 رضـايت شـغلي   سـطح  و مـي شـود   كاسـته  سـازمان  بـراي 

و بـروز مولفـه هـايي همچـون      يابـد  مـي  افـزايش  كاركنـان 
ان كـاري و  جوانمردي، نوع دوستي، تكريم و تواضع، وجد

در سازمان هاي ورزشي و باشگاه هاي ورزشـي   رفتار مدني
نمـود پيـدا مـي كنـد. بنـابراين، بـا توجـه بـه اهميـت سـبك           

 مديريت مشاركتي در باشگاه ها كه بازوهاي مهـم سـازمان  

ورزشي به حساب مي آيند، محقق بدنبال پاسخ به ايـن   هاي
ار سوال است كه چه ارتباط بـين مـديريت مشـاركتي و رفت ـ   

شــهروندي ســازماني در باشــگاه فــولاد مباركــه ســپاهان      
 باشد؟ مي

   تحقيق روش
 ي) م ـيلـي تحل يفي،(توص ـ يمايشـي پ يـق روش انجام تحق

ــان  يــقتحق يــنا يآمــار ي باشــد. جامعــه ــه ي كاركن را كلي
باشگاه فولاد مباركـه سـپاهان تشـكيل مـي دهنـد. منظـور از       
كاركنــان افــرادي اســت كــه بــه صــورت رســمي، پيمــاني و 

در اسـتخدام   يـپلم قراردادي و پاره وقت با مدرك حداقل د
امكان  يلنفر مي باشند. به دل 96و برابر  نداين باشگاه مي باش

و  يارســال يهــا عــدم بازگشــت و عــودت كامــل پرسشــنامه
هدفمنـد   يرياز نمونه گ ي،كوچك بودن حجم جامعه آمار

) n=N( يبرابـر بـا جامعـه آمـار     ياستفاده شد و نمونه آمـار 
 يلي،تكم يانتخاب شد. كه به علت عدم ارسال پرسشنامه ها

 ــ ــه هــاي م ــداد نمون ــر كــاهش  94بررســي شــامل  وردتع نف
 ي).پرسشنامه مورد استفاده شـامل سـه بخـش م ـ   n=94(يافت
  باشد:

ــش ــه متغ   بخــ ــوط بــ ــنامه: مربــ ــاياول پرسشــ  يرهــ
 يـزان تاهـل، م  يتسن، وضع يت،شامل جنس شناختي يتجمع
  .باشد يم ياستخدام يتو نوع وضع يسابقه شغل يلات،تحص

»  يمشاركت يريتمد«  يردوم پرسشنامه: شامل متغ بخش
) ساخته شد و مشـتمل  1387( يانقاسم ياست كه توسط آقا

 يمتنظ ـ يدرجـه ا  5 ياسمق يكسؤال بوده و در قالب  20بر 
شده است. روايي پرسشنامه ها توسط چند تن از متخصصان 

آن بـا اسـتفاده از    يـايي اين رشته مورد تاييد قرار گرفت و پا
) بدست آمده r=91/0آلفاي كرونباخ محاسبه شده و ( شرو

 ينـه و گز يـاز امت يـك كـم   يليخ يها ينهاست كه در آن گز
چهـار   يـاد ز ينهو گز يازمتوسط سه امت ينهو گز يازكم دو امت

را بـه خـود اختصـاص     يـاز پـنج امت  يادز يليخ ينهو گز يازامت
  داده اند . 
رفتـار شـهروندي   «سـوم پرسشـنامه: شـامل متغيـر      بخش
  بعـد نــوع  5گويـه در قالــب   20اســت كـه شــامل  » سـازماني 
)، 8-5و تواضـع (سـوالات    يمتكـر  ،)4-1 سوالات( دوستي

-13 سـوالات ( كـاري  )، وجدان12-9جوانمردي (سوالات 
 7 يـاس مق بوسيله و بوده) 20-17 سوالات( مدني رفتار ،)16
:تـا   3: مخـالفم  2:كـاملاً مخـالفم   1 مل(شـا  يكـرت ل يازيامت

ــدارم  ي: نظــر 4مخــالفم  يحــد ــا حــد 5ن :  6مــوافقم  ي: ت
شود. بايد عنوان  يم گيري : كاملاً موافقم) اندازه7موافقم و 

نمود اين پرسشنامه استاندارد توسـط بـل و منگـوك نيـز در     
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ــومي  2002ســال   ســازي ســاخته شــده اســت، كــه پــس از ب
 از آن پايايي ضمن در. رفت بكار پژوهش اين براي مناسب،
  ) محاسبه شد.r=87/0( كرونباخ آلفاي طريق
  ها يافته

نمـرات   يجهـت طبقـه بنـد    يفياز روشهاي آمـار توص ـ 
ــ ــرنظ يپراكنــدگ يو محاســبه شــاخص هــا يخــام، فراوان  ي

استفاده شـد. همچنـين از روشـهاي     يارو انحراف مع يانگينم
آماراســتنباطي در جهــت آزمــون فرضــيه هــا اســتفاده شــد.  

اسميرنوف جهت تعيين توزيـع طبيعـي   -آزمون كالموگراف
ــين جهــت آز  ــا و همچن ــونداده ه ــون   م ــا از آزم فرضــيه ه
  همبستگي پيرسون استفاده شد.

  يفيتوص يها يافته) الف
ــ •  3/4ر (نفــ 4 ينفــر از نمونــه تحــت بررســ 94 يندرب

درصـد) را   7/54نفر ( 54،  24-18 يدرصد) از آنها رده سن
درصــد)از آنهــا را رده  34نفــر ( 32ســال،  35-25 يرده ســن

درصــد) از آنهــا را رده   3/4نفــر( 4ســال و  44-35 يســن
  داده اند. يلسال تشك 55-45يسن

 7/44نفـر (  42 ينفر از نمونـه تحـت بررس ـ   94 يندرب •
ــد) را زن و  ــر ( 52درص ــك   3/55نف ــرد تش ــد) را م  يلدرص

  اند. داده
 7/27نفـر (  26 ينفر از نمونـه تحـت بررس ـ   94 يندرب •

 يلدرصد) را متاهـل تشـك   3/72نفر ( 68درصد) را مجرد و 

  برابر مجرد است. 2از  يشمتاهل ب يتداده كه  جمع
 3/38نفر ( 36 ينفر از نمونه تحت بررس 94 يندرب  •

درصـد) را   3/55ر (نف ـ 52و  يـپلم و فـوق د  يپلمدرصد) را د
داده  يلتشـك  يسـانس درصد) رافـوق ل  4/6نفر ( 6و  يسانسل

  داده است. يلتشك يسانسرا ل يتجمع ينا يشتركه ب
 8/29نفـر (  28 ينفر از نمونـه تحـت بررس ـ   94 يندرب •

درصــد) بصــورت  34نفــر ( 32و  يدرصــد) بصــورت رســم
 4و تنهـا   يدرصد) بصورت قـرارداد  9/31نفر ( 30و  يمانيپ

 يدرصد) بصورت پاره وقت مشغول به خـدمت م ـ  3/4نفر (
  باشند.
 17نفــر ( 16 ينفــر از نمونــه تحــت بررســ 94 يندربــ •

درصـد)   8/29نفر ( 28سال سابقه ،  5-1 يندرصد) از آنها ب
سـال و   15-11درصد)از آنها را  5/25نفر ( 24سال ،  6-10

بقه كـار  سـال سـا   20-16 يندرصد) از آنهـا ب ـ  7/27تفر( 26
  دارند.
و  يمبعـد تكـر   ي،سازمان يابعاد رفتار شهروند يندر ب •

) از يازامت 7از حداكثر  82/4( يانگينم ينبالاتر يتواضع دارا
كاركنــان باشــگاه فــولاد مباركــه ســپاهان اســت و   يــدگاهد

  ) بود.98/3( يها مربوط به بعد جوانمرد يانگينم ينكمتر
 يريتبت بـه مـد  ) نس ـ22/4( يسازمان يرفتار شهروند •
) در كاركنان باشگاه فولاد مباركـه سـپاهان   27/3( يمشاركت

 است. يبالاتر يانگينم يدارا
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آن يو مولفه ها يسازمان يو رفتارشهروند يمشاركت يريتمد ينارتباط ب. 2جدول  

رفتارشهروندي   آماره  متغير
تكريم   نوع دوستي  سازماني

وجدان   جوانمردي  واحترام
  رفتارمدني  كاري

مديريت 
  مشاركتي

ضريب 
همبستگي 
  پيرسون

(**)907/0  (**)752/0  (**)839/0  (**)559/0  (**)851/0  (**)884/0  

سطح 
  معناداري

001/0  001/0  001/0  001/0  001/0  001/0  

  94  94  94  94  94  94  تعداد
  

پس از آزمون فرضيه هاي تحقيق و با توجه به جدول 
 يو ســطح معنــادار يرســونپ يهمبســتگ يبو ضــر 2شــماره 

)01/0≤Pييـد تا تحقيق هاي فرضيه و رد صفر هاي )؛  فرضيه 
و رفتار شهروندي  يمشاركت يريتبين مد ينگردد. بنابرا يم

شــامل: نــوع دوســتي، تكــريم و ســازماني و مولفــه هــاي آن 
وجدان كاري و رفتار مدني در باشـگاه   مردي،احترام، جوان

) P≥01/0( يفولاد مباركه سپاهان ارتباط در سـطح معنـادار  
  وجود دارد.

  

 
  يسازمان يو رفتار شهروند يمشاركت يريتمد ينب يونرگرس يلتحل يجهنت . نتا3جدول

  خطاي معيار ضريب تعيين تعديل شده ضريب تعيين ضريب همبستگي  گام
1  907/0 823/0 821/0  11860/0  

  
  
  

 ينب ـ يهبسـتگ  يبدهد ضر ينشان م 3جدول شماره 
 يمسـتقل و رفتـار شـهروند    يـر بعنوان متغ يمشاركت يريتمد

،  907/0وابسته در كل نمونـه برابـر بـا     يربعنوان متغ يسازمان
ــ ــينتع يبضــر ينهمچن ــمت ي ــ رغي ــ يشپ ــا  ينب ــر ب  823/0براب

 يـر متغ يـانس درصـد از وار  3/82معنـا كـه    يـن باشد. بـه ا  يم
مســتقل  يــرمتغ يله) بوســيســازمان يشــهروند تــاروابســته (رف

 يـين تع يبشـود. ضـر   يم ـ ينـي ب يش) پ ـيمشـاركت  يريت(مد

 يـن . در واقـع ا باشـد  يم ـ 821/0جـدول   يـن شده در ا يلتعد
از  يناش ـ يـين تع يبكـه در ضـر   يبـي شود ار يعامل باعث م
بزرگ شـود   n) است، برطرف شود. چنانچه nحجم نمونه (

دو  يـن ا يـق تحق يـن . كـه در ا يـد گرا يتفاوت به صفر م ينا
بـراورد كـه    يـار مع يهستند. خطا يكنزد يارمقدار به هم بس

در  دهد يرا نشان م يونداده ها حول رگرس يپراكندگ يزانم
  .باشد يم 11860/0جدول برابر با  ينا
 

 يسازمان يو رفتار شهروند يمشاركت يريتمد ينب ANOVA يلتحل يجنتا .4جدول

  F sig  ميانگين مجذورات d.fدرجه آزادي   مجموع مجذورات  
  018/6  1  018/6  رگرسيون

  14/0  92  294/1  باقيمانده  001/0  877/427
  ---  93  312/7  كل
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 يونرگرس ـ يرا بـرا  يـانس وار يلتحل 4جدول شماره 

را  يانسـي مجـذورا وار  يـانگين دهد. كـه طبـق آن م   ينشان م
باشد كه  يم 018/6آن است  يحقادر به توض يونمدل رگرس

 يحكه قـادر بـه توض ـ   يانسيمجذور وار يانگينبا م يسهدر مقا

) F=877/427است و نسبت ( ي) عدد بزرگ14/0( يستآن ن
اسـت. لـذا    يافته ينا ييدتا يز) نP≥01/0( داريدر سطح معنا

 يريتمـد  ينبر عدم ارتباط ب يتوان گف فرض صفر مبن يم
  .شود. يرد م يسازمان يو رفتار شهروند يمشاركت

 
  يسازمان يو رفتار شهروند يمشاركت يريتمد ينب Coefficients يلتحل يجنتا. 5جدول

شيب هاي استاندارد   ضرايب استاندارد نشده  
 t  sig  شده

B خطاي استاندارد Beta  
(Constant)  

  مديريت مشاركتي
244/1  
344/1  

211/0  
065/0  

  
907/0  

884/5  
685/20  

001/0  
001/0  

بدســت آوردن  يبــرا  5بــا توجــه بــه جــدول شــماره 
را كـه   Bسـتون   يـر ز يراسـت مقـاد   يكـاف  يونمعادله رگرس

ــر ــتمتق يبض ــرار دهـ ـ يرهاس ــابرا يمدر آن ق ــه  ينبن معادل
  خواهد بود: يربه صورت ز يبراورد يونرگرس

 y 1/344	x	 1/244  
ــدار (  و ــون مقـ ــادار t=884/5چـ ــطح معنـ  ي) در سـ

)01/0≤Pبـر   ياست. لذا فرض صفر مبن ـ يافته ينا ييدتا يز) ن
ــاث ــد xيبضــر يرعــدم ت ــر  )يمشــاركت يريت(م ــار  yب (رفت
  .شود ي)رد ميسازمان يشهروند
  گيري  و نتيجه بحث

ــا1 ــنا يج) نت ــقتحق ي  ــ ي ــد يننشــان داد كــه ب  يريتم
(رفتار شـهروندي سـازماني) دركاركنـان     OCBو  يمشاركت

 =p 001/0(دار  يباشگاه فولاد مباركه سـپاهان ارتبـاط معن ـ  

،907/0r=(.وجود دارد  
 يمشـاركت  يريترفت ميان مد يكه انتظار م همانطور

و رفتارهاي شهروندي سـازماني رابطـه مثبـت و معنـي داري     
وجود داشت اين رابطه بـر اسـاس تئـوري مبادلـه اجتمـاعي      

دهـد كـه    يرا شرح م يطيشرا يتئور يني است زيرا امنطق
كه به آنها سود رسـانده انـد    يافراد تحت آن در مقابل كسان

 يـن داننـد احسـاس د   يم ـ يكخود شر يو آنها را در كارها
. براسـاس ايـن   ينـد آ يكنند و در صدد عمل متقابل بر م يم

تئوري، كاركنان باشگاه فولاد مباركه سپاهان ممكـن اسـت   
ــار  ــاداش و   رفت ــه دليــل دريافــت پ شــهروندي ســازماني را ب

از طرف سرپرستان خود انجام دهند  يماتمشاركت در تصم
تا تعادل يا برابري تبادل اجتماعي را با سرپرست خود حفـظ  

در باشـگاه   يمشاركت يريتمد يزانم ينكهنمايند. با توجه به ا
 يـن و وجود ا OCB ينسبتا بالا يزاناست م يدر حد متوسط

دور از انتظـار نبـود. بنـابراين كيفيـت روابـط تبـادلي،        رابطه
كاركنان را از طريق افزايش احساس تعلق، تمايل به جبـران  

نمايـد.   متقابل و اعتماد، به انجام رفتار شهروندي ترغيب مـي 
 يدر حد قابـل قبـول بـرا    OCB يزانلازم به ذكر است كه م

 ي) م ـ42/4حاضـر (  يزاناز م يشسازمان در حال رشد ب يك
ــد و شا  ــد باش ــتهتوان ــرا  يس ــزا ياســت ب ــو يشاف  يآن از س

در جهـت بهبـود رفـاه و     يژهبو يامر اقدامات مقتض ينمسئول
 يـت كـه اكثر  يمـاني و پ يكاركنان قـرارداد  گيزند يشآسا

 يداده و به لحـاظ نـوع اسـتخدام    يلكاركنان باشگاه را تشك
گردند، صورت  يبرخوردار م يكمتر يشغل يايشان از مزا

ر مجموع نتايج بدست آمده در اين تحقيق به استناد . ديردگ



  ...يسازمان يو رفتار شهروند يمشاركت يريتمد ينارتباط ب 124
 

 

 فـولاد  كاركنـان  كه دهد مي نشان شده، گردآوري هاي داده
و شرايط سازماني موجود را  يريتيسبك مد سپاهان، مباركه

 عبـارتي  بـه . داننـد  براي ارائه رفتارهاي مشاركتي مناسب مي
اعمال شـده توسـط مـديريت     يمشاركت مديريت سبك آنها

اهـداف   يـادي سازمان را در حد مطلوبي دانسـته و تـا حـد ز   
 مبناي بر بنابراين. دانستند خود را همسو با اهداف سازمان مي

 باشـگاه  مـديريت  كـه  گفـت  توان ارائه شده مي نظري مباني
ازماني مطلـوبي را بـراي كمـك بـه     س ـ شـرايط  است توانسته

در آنها فـراهم نمايـد و ايـن    كاركنان و ايجاد آرامش خاطر 
امر مي تواند رفتارهـاي فرانقشـي آنهـا را بيشـتر كـرده و بـا       
جــذب و رضــايت مشــتريان بيشــتر در اســتعداديابي و رشــد 

 يجبـا نتـا   يـق از تحق يافته ينواقع شوند. ا وثرورزش كشور م
ــاتتحق ــ يق  ي) ، صــابر1388( ي)، آصــف1388( يدعامريس

)، اريـك  2010پنـگ ( چـن  -ي)، ج ـ2008( ياجي)، ا1390(
  دارد. ي) همخوان2012( ينو)، آم2011)، شاقلي (2011(

ــا2 ــنا يج) نت ــقتحق ي  ــ ي ــد يننشــان داد كــه ب  يريتم
در  يشـاخص رفتـار شـهروند    يو بعد نـوع دوسـت   يمشاركت

دار  يكاركنــان باشــگاه فــولاد مباركــه ســپاهان ارتبــاط معنــ
)001/0 p= ،752/0r=(.وجود دارد  

مهــم رفتــار  يهــا يفــه هــااز جملــه مول يدوســت نــوع
 يشمـذكور، بـا افـزا    يجـه است كه با توجـه بـه نت   يشهروند

و  يراناز جانـب مـد   يو احساس دلسـوز  يمشاركت يريتمد
شــوند تــا ارتبــاط  يمــ يقهمكــاران، كاركنــان باشــگاه تشــو

ــرار نما  يا يمانهصــم ــار برق ــا همك ــدب ــواقع ين ــه  يو در م ك
ك دارند؛ آنها به كم يازهمكاران تازه وارد ن يژههمكاران بو

 يقدهند و از طر ياريرا در حل مشكلات مرتبط با كارشان 
 يـت ها در طـول زمـان باعـث رشـد و تقو     يتانجام بهتر فعال

و بـه عنـوان ابـزار     يـده گرد يريتهمكاران و مـد  يبهره ور

 يو در راسـتا  يمـي ت ياعضـا  ينها ب ـ يتفعال يموثر هماهنگ
از  ييرفتار ها ينبا بروز چن ينعمل كنند. همچن يگروه كار

جهت انجـام   يرانمد يبرا يشترفراهم آوردن فرصت ب يقطر
و زمـان   يوكاهش انـرژ  يزيباشگاه مانند برنامه ر يتهايفعال

 ينـه آمـدن هز  يينگـروه، باعـث پـا    يفتداوم وظا يلازم برا
آموزش كاركنـان، آزاد   يمنابع برا يصباشگاه و تخص يها

 ياثربخش ـ يشافـزا  هيج ـو در نت يشترب وليدت يكردن منابع برا
از  يكمك ـ يهـا  يـت فعال يـن گردند. علاوه بر ا يم يسازمان
و احساس تعلـق   يانجام كار گروه يات،اخلاق يتتقو يقطر
 يمـي، ت يـه عملكرد، پرورش و ارتقا روح يتباعث تقو يميت

و كمــك بــه باشــگاه در جــذب و     يانســجام و همبســتگ 
كـه متعاقـب آن باعـث     ددگر يكاركنان مستعد م ينگهدار
حفـظ و   يها يتبه فعال يابمنابع كم يصاز تخص يريجلوگ
 يقافراد از طر يجذب و نگهدار ييشده و به توانا ينگهدار

بواسطه ثبـات   يجذاب و ثبات عملكرد سازمان يكار يطمح
قابل ذكـر   ينگردد. همچن يكمك م يكار يطعملكرد مح

 يم ـ يـز ن يـل از طـرق ذ  ينوع دوست ياست كه بروز رفتار ها
در باشـگاه گـردد:    يريتيمـد  يبهـروور  يشتواند سبب افـزا 
سـبب   ياز مشـكلات كـار   يشـگيري به پ يرانالف) توجه مد

بحــران  يريتمــد يگــردد تــا از ســقوط آنهــا در الگــو يمــ
بــه  يشــتركــه كاركنــان ب يشــود. ب) در صــورت يريجلــوگ
 يجـه دارنـد كمـك كننـد در نت    يكه مشكلات كـار  يافراد
برنامه  يرنظ يفبهبود وظا يبرا يشتريند وقت بانيتوم يرانمد
توجـه   يگـران كه نسبت به د يرانيصرف كنند. ج) مد يزير

 يگروه ـ يندهند ممكن است تعارض ب ينشان م يو دلسوز
را كاهش دهند و سبب كاهش زمان صرف شده جهت رفع 

 يجها با نتا يافته ينگردند. ا يريتيمد يتهايتعارضات در فعال
)، 1999( يزن)، اســتا 1390( ي)،صــابر 1389( ينقــو  يدسـ ـ
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  دارد. ي) همخوان2012فانگ (-)، چان2011( يشاقل
ــا3 ــنا يج) نت ــقتحق ي  ــ ي ــد يننشــان داد كــه ب  يريتم
 يو بعد تكريم و تواضع شـاخص رفتـار شـهروند    يمشاركت

 ــ  يدر كاركنــان باشــگاه فــولاد مباركــه ســپاهان ارتبــاط معن
  وجود دارد.)=p= ،839/0r 001/0(دار

 ينا يانگرب ينمونه آمار يدگاهبدست آمده از د ايجنت
 ينكارهـا ب ـ  يمو تقس ـ يمشـاركت  يريتاست كـه ارتبـاط مـد   

مهم شمردن امـر مشـورت در باشـگاه و     ينكاركنان و همچن
از جملـه   يانصاف و عدالت در اقدامات منابع انسـان  يترعا

بـا   ينو روابـط مـا ب ـ   يشـغل  يايمزا يگرحقوق ودستمزد و د
ــروز خص ــب ــره يص ــالاتر  يمتك ــان، ب  ينو تواضــع در كاركن

 يبـرا  يرانباشد. و كاركنان و مد ي) را دارا م82/4( يانگينم
هستند، به حقـوق   يمسه يگرانكه با د يبدست آوردن منابع

مشـكل   يجـاد كنند و از صـدمه زدن و ا  يتجاوز نم يگرهمد
بوجـود آمـدن بحـران در باشـگاه      يجـه و در نت يگراند يبرا

 يادار يبهره ور يشدر افزا يبترت ينبد وكرده  يريجلوگ
قابل به ذكر اسـت كـه كاركنـان     ينگردند. همچن يم يمسه

 يباعث م يندارند و بنابرا يكمتر يگروه ينباشگاه تضاد ب
تعـارض   يريتمـد  يهـا  يـت بـه فعال  يشوند كه زمان كمتـر 

از  يريبــه جلــوگ  يــقطر يــناختصــاص داده شــود و از ا 
در  يحفظ و نگهدار يهات يبه فعال يابمنابع كم يصتخص

. علاوه بـر  يندنما يسازمان كمك م ياثربخش يشجهت افزا
وجــود ادب و نزاكــت و احتــرام در باشــگاه از احتمــال  يــنا

 يم ـ يريجلوگ يرو مشكلات زمان بر و وقت گ يلبروز مسا
رفتـار شـهروندي سـازماني     يشباعـث افـزا   يجـه كند و در نت

 يهـا  يـت عالو ف يمت ـ ياعضـا  ينب ـ يباشگاه توسـط همـاهنگ  
ــ ــ يگروهـ ــردد. ا يمـ ــنگـ ــه يـ ــا  يافتـ ــا بـ ــههـ ــا يافتـ  يهـ

)، كاسـترو  2002( يم)، ك1390(ي)، صابر1388(يدعامريس
 ي) همخــوان2011( ي)، شــاقل2010( يجــ-يــك)، ار2004(

  دارد.
ــا4 ــنا يج) نت ــقتحق ي  ــ ي ــد يننشــان داد كــه ب  يريتم
در  يشــاخص رفتــار شــهروند يو بعــد جــوانمرد يمشـاركت 

دار  يد مباركــه ســپاهان ارتبــاط معنــكاركنــان باشــگاه فــولا
)001/0 p= ،559/0r=( .وجود دارد  

بواسطه مشاركت در امور سـازمان و   يستيبا كاركنان
حاصـله از   يشـغل  يتو رضا يتعهد سازمان يشافزا يجهدر نت

 يجدر باشــگاه باشــند كــه نتــا يجــوانمرد يــهروح يآن، دارا
ــه حاضــر، ب ــانگرمطالع ــودن ا ي ــوب ب ــنمطل ــار  ي عنصــر رفت

و  يـانگين م ينتـر  ييندارا بـودن پـا   يول ي،سازمان يشهروند
كاركنان باشگاه فـولاد مباركـه    OCBابعاد  ياندر م يتاولو

تـوان   يم يقحاصل از تحق يافتهباشد. با توجه به  يسپاهان م
ــها ــهنت ينگون ــه ا   يج ــه ب ــا توج ــه ب ــت ك % از 9/65 ينكــهگرف

در باشگاه مشغول  يمانيوپ يها به صورت قرارداد يآزمودن
خود را ملزم به انعقاد قرارداد  يبه كار هستند و از نظر حقوق

امـر باعـث شـده كـه      يـن دانـد، ا  يم ـ يباشگاه در سال آت اب
عـدم   يگـر د يو از سـو  يافتـه كاركنان كـاهش   يشغل يتامن
 يـزان م يـين در تع يلاتو سـطح تحص ـ  يسنوات كار يترعا

كــه  يــدهباعــث گرد يمــاني،و پ يحقــوق كاركنــان قــرارداد
 ينلحاظ از ب ينو به هم يافتهكاركنان كاهش  يشغل يزشانگ

كه لازمه آن عـدم بـروز گلـه و     يجوانمرد د، بعOCBابعاد 
 ييناسـت در پـا   يينبا استاندارد پـا  يكار يطاز شرا يتشكا
اسـت بـه منظـور     يسـته . شايـرد ) قـرار گ 98/3( يتاولو ينتر
 يتدر تقو يسع يراندم ي،بعد از رفتار شهروند ينا يشافزا

در كاركنـان كـرده تـا كاركنـان مشـكلات را       ييمثبت گرا
از  يتگله و شـكا  يندهند و به جا جلوهاز حد بزرگ  يشب

برون رفت از مشكلات موجـود   يوضع سازمان، راهكار ها
 يرا دنبال كنند و در جهـت حفـظ منـابع سـازمان از اقـدامات     

و اسـتفاده   يدر سـاعات ادار  يمانند پرداختن به امور شخص
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و  ي،انجـام امـور شخص ـ   يبـرا  ياز منابع و امكانـات سـازمان  
. يزنـد رفـتن بپره  يو مرخص يامدنن ركارس يبرا يبهانه تراش

)، سـيد نقـوي   1388اين يافته ها بـا يافتـه هـاي سـيدعامري (    
)، اريـك  2011) ، شـاقلي ( 2010چن پنـگ ( -)، جي1389(
  ني دارد.)همخوا2012فانگ (-)، چان2011(

ــا5 ــنا يج) نت ــقتحق ي  ــ ي ــد يننشــان داد كــه ب  يريتم
در  يشاخص رفتـار شـهروند   يو بعد وجدان كار يمشاركت

دار  يكاركنــان باشــگاه فــولاد مباركــه ســپاهان ارتبــاط معنــ
)001/0 p= ،851/0r=(.وجود دارد  

اسـت   يرفتـار  يكه گفته شد وجـدان كـار   همانطور
باشـد (هماننـد    يدر سـازمان م ـ  يكه فراتر از الزامـات كـار  

ــرا يكــار در بعــد از ســاعت ادار  ي،وقــت شناســ ســود  يب
ها با توجه به منابع  يترساندن به سازمان و انجام دادن مسئول

رسـد   يمذكور، به نظر م يافتهبه   يتبا عنا ين) بنابرايسازمان
ادراك  يـت و تقو يتوجه به رفاه و كرامات انسـان  افزايشبا 

مشـاركت   يصهخص يتو تقو يمشاركت يريتكاركنان از مد
از مقـررات   يـت در كاركنان، آنـان بـه تبع   يريگ يمدر تصم
 يكه بدون وجود نهادهـا  يشده، به گونه ا يبترغ يسازمان
 يـن دهنـد و در ا  يكار خود را به نحو احسن انجام م ينظارت
هـا و   يتدر انجام فعال يتبودن كارها، جد يد از چالشينفرا

كـه انجـام آنهـا     يمـوارد  يتح يف،از موعد وظا يشانجام پ
و بـه   ينـد نما ياست اما از آنها تقاضا نشده، استقبال م يالزام
 ينكــهشــوند. بــا توجــه بــه ا يكــار كــردن معتقــد مــ يلتفضــ

 و يكاركنان باشگاه فولاد مباركه سپاهان از نظر وقت شناس
را كسـب نمـوده    يـاز امت ينحضور به موقع در سر كار كمتـر 

 يو صدور مرخص يابحضور و غاست در نحوه  يستهاند شا
. ايـن يافتـه هـا بـا يافتـه هـاي       يـد نظر به عمـل آ  يدآنان تجد

)، كـيم  1390)، صابري (1388)، آصفي (1388سيدعامري (

)، 2011)، اريــك (2008)، ايــاجي (2004)، ســومچ (2002(
  ) همخواني دارد.2012( گفان-چان

ــا6 ــنا يج) نت ــقتحق ي  ــ ي ــد يننشــان داد كــه ب  يريتم
در  يشـاخص رفتـار شـهروند    يو بعد رفتـار مـدن   يمشاركت

دار  يكاركنــان باشــگاه فــولاد مباركــه ســپاهان ارتبــاط معنــ
)001/0 p= ،884/0r=.وجود دارد (  

گونه استنتاج  ينتوان ا يفوق الذكر م يافتهتوجه به  با
مناسـب جهـت رشـد     ينمود كه با فراهم نمودن فرصت هـا 

آنان و مشاركت  ياطلاعات عموم يزانم يشو افزا يحرفه ا
و چرخـه   يسـازمان  يهـا  يريگ يمدر  تصم ينآفر يتمسئول

را  يمشـاركت  يريتتوان مـد  يسازمان، م يك ياسيس ياتح
نمـود تـا بـه شـركت      يقرا تشو يرانو مد كنانو كار يتتقو

ــه و در   ــازمان جهـــت ارائـ ــات سـ ــه در جلسـ ــتفعالانـ  يافـ
 يبهبود اثربخش يقشوند و از طر يبسازنده ترغ يشنهادهايپ

بهره  يشخدمات در افزا يفيتو بهبود ك يو سازمان يواحد
ارتبـاط بـا    يدر برقـرار  ينگردنـد. همچن ـ  يمسه يادار يور

مثبت از سازمان ارائه دهند و  يريتصو ي،سازمان يرونافراد ب
و شـهرت سـازمان را فـراهم آورنـد. بـا       يموجبات خوشـنام 

 ي،نمونــه آمــار يــدگاهاز د يــقتحق يجتوجــه بــه برونــداد نتــا
ــان پ  ــق و خواه ــان مواف ــرفتكاركن  ــ يش ــگاه م ــند  يباش باش

) را بـه خـود اختصـاص داده اسـت،     21/5( يانگينم ينبالاتر
 ييراتكردن كاركنان از تغ مطلعنسبت به  يرانمد يستبا يم

باشد اقدامات  ي) را دارا م4(../ يانگينم ينسازمان كه كمتر
واسـطه   بـه  يلازم را انجام دهند و آگاه باشند كه رفتار  مدن

در  يحضور داوطلبانه و مشـاركت فعالانـه درجلسـات كـار    
 ي،گروه ـ يهـا  يـت باشـگاه و فعال  ياعضا يتفعال يهماهنگ

 يگروه و باشگاه م يو اثربخش كارايي يشموثر و باعث افزا
 ييمعمـولا عملكـرد بـالا    ياركاركنـان هوش ـ  ينگردد. همچن
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 يكـاهش نوسـان در عملكـرد واحـد كـار      يقدارند و از طر
شـوند. واقعيـت ايـن اسـت      يم يثبات عملكرد سازمانسبب 

كه در سازمان هاي ورزشي كشور، ضعف در فعاليـت هـاي   
كمبود كارشناسـان   راگير،تحقيقاتي، نبود مراكز اطلاعاتي ف

باتجربه، نگراني مديران از تضعيف موقعيـت خـود، نداشـتن    
خصلت كارگروهي و كمبود آموزش هـاي لازم مشـكلات   
فراواني را در زمينة اجراي مديريت مشـاركتي ايجـاد كـرده    

 يكه نهادها يورزش يسازمان ها يهجهت كل يناست. بنابرا
ون در هستند كه در طـول زمـان بـه طـرق گونـاگ      يهدفدار
 يجـه نت ينگونـه تـوان ا  يرشد و توسعه بوده انـد م ـ  يجستجو

 يازهـاي و كاركنـان، از ن  يرانمـد  يان، در مOCBگرفت كه 
تمام كشور هاست. قابل بـه   يورزش يدر سازمان ها ياساس

در كاركنـان از   يصـه خص يـن ذكر است كـه بـروز مناسـب ا   

 بـا سـازمان در انطبـاق    ييتوانـا  يشسـبب افـزا   يزن يلطرق ذ
از توسـعه و   يـت بواسـطه مشـاركت و حما   يطـي مح يراتيتغ
  گردد: يشده در سازمان م يمعرف يقعم ييراتتغ

بـازار   ينـه اطلاعـات در زم  يكـه دارا  ي) كاركنانالف
در  يخـوب  يشنهاداتو پ يشتركار هستند داوطلبانه اطلاعات ب

ــهزم ــراتتغ ين ــازمان ي ــيو مح يس  ــ يط ــه م ــد. ب)  يارئ دهن
كه در جلسات مشاركت فعالانه دارنـد در انتشـار    يكاركنان

و وفــق  ييپاســخگو يشافــزا يتــااطلاعــات در ســازمان و نها
كنند. اين يافته با يافته هاي سـيد   يكمك م مانيساز يريپذ

)، 2010چـن پنـگ (  -)، جـي 1390)، صابري (1389نقوي (
ــك ( ــاقلي (2010اري ــان2011)، ش ــگ (-)، چ ) و 2012فان

 ي دارد.) همخوان2012آمينو (
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Abstract 
The aim of this research is to investigate the participative management in Foolad Mobarake sport 
club and its relationship with dimensions of participative management such as humanism, honoring 
and respecting, moral in work and civil behavior. This research is  analytical - descriptive and 
variable’s relationship is correlational which used two standard questioners about participative 
management and organizational citizenship behavior. The study population included all Sepahan 
Foolad Mobarake sport club staff 96 persons. Because of the limitation of study population, all 
staff have been used as sample. To test the hypothesis, data evaluated by Pearson correlation test 
and other statistical methods and for data analysis statistical software SPSS has been used. The 
findings show that there is meaningful relationship between  participative management and 
organizational citizenship behavior in level p= 0.001 and r=0.907. Due to the findings, staff in 
Sepahan Foolad Mobarake sport club receives the style management and existent organizational 
situation suitable. In other words, they know desired participative management style applied by 
organization management and know that their goals are in harmony with organization goals. Also 
this kind of management has meaningful relationship with organizational citizenship behavior by 
staff. 
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