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رفتار شهروند سازمانی  سازی عوامل سازمانی مؤثر بر توسعةشناسایی و مدل
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 29/09/1395تاریخ پذیرش:           30/05/1395تاریخ دریافت: 
 

 چکیده

 و مدیران توجه سازمانی شهروندي رفتار مفهوم سازمان، به مربوط مطالعات در ،امروزه

 از یکی تواندمی هاآن به توجه که رفتارهاییاست؛  کرده خود جلببه را زیادي قانمحق

شناسایی و  ،پژوهش این از هدف .باشد هاسازمان اثربخشی افزایش در اساسی هايراه

هاي ورزشی رفتار شهروند سازمانی در سازمان توسعةثر بر سازي عوامل سازمانی مؤمدل

 در دو بخش کیفی و کمی انجام شد.بود که خته از نوع اکتشافی ، آمیروش پژوهش .بودایران 

 آماري جامعة ایرانجوانان ووجوانان و ادارات کل ورزشکارشناسان وزارت ورزشمدیران و 

 ايساده و خوشه تصادفیهاي روشصورت فرد به 391که  تشکیل دادند را پژوهش

امنیت شغلی، معنویت  داد که ننشا نتایج ،عوامل سازمانی درموردگیري شدند. نمونه

تشویق  لت سازمانی، حمایت سازمانی، نظامسازمانی، ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، عدا

کاري در  و پاداش، ماهیت شغل، آموزش، شایستگی مدیریت، سبک مدیریت، کیفیت زندگی

 و نمسئولا شد که پیشنهاد هابا توجه به یافته بودند. ثرمؤ رفتار شهروند سازمانی توسعة

 و جایگاه شناخت محوریت با آموزشی هايکلاس برگزاري به ورزشی هايسازمان مدیران

 .کنند اقدام ورزشی هايسازمان اهداف پیشبرد در سازمانی شهروند رفتار اهمیت

 

 ایران یورزشهاي سازمان رفتار شهروند سازمانی، توسعه، ،عوامل سازمانی :واژگان کلیدی

                                                           
 Email:s.soleimani81@gmail.com                                                  نویسندۀ مسئول *
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 مقدمه
چنین  در هاآن اثربخشی لزوم و رقابت افزایش ها وسازمان بر حاکم متحول ملاًکا شرایط

 که از نسلی؛ است کرده آشكار ازپیشبیش کارکنان از نسل ارزشمندی به را هاآن نیاز شرایطی،

های سازمان ممیز وجه این کارکنان، تردیدبیشود. می یاد سازمانی سربازان عنوانبه هاآن

 آن، تحقق اهداف برای و دانندمی خود موطن را سازمان ؛ زیرا،هستند اثربخشریغ از اثربخش

 کنندنمی دریغ تلاشی هیچ از و کنندمی عمل خود رسمی نقش برافزون ،داشتیچشم هیچبی

 امور ادارۀ های ورزشی مسئولیتسازمان ،(. امروزه1388 زاده مقدم و احمدی،هادی مهر،)رامین

 با بسیج دارند سعی و دارند عهدهجامعه به را در آن های گذاریسیاست و یبدنتربیت و ورزش

 اعتلای و رشد، برای و متخصص متعهد نیروی انسانی از گیریبهره با و خود فنی امكاناتهمة 

ترین عنوان یكی از مهم، منابع انسانی بهبنابراین بردارند؛ مؤثری ایهگام بدنیتربیت و ورزش

های ورزشی موفقیت سازمان ،نهایتو در وریاعث افزایش اثربخشی، بهرهارکان سازمان ب

ها استانداردهای جدیدی برای سازماندلیل، باید همینبه (.1391گل شیرازی،  شود )نادی،می

مناسبی را برای کارکنان فراهم کند تا بتوانند  ها باشد و زمینةگوی چالشتا پاسخ تدوین شود

ی خود عمل کنند و ها برخوردار شوند و فراتر از وظایف رسمترین مهارتاز مناسب

 ،سبزی پور) را پرورش دهند 1به نوعی در خود رفتار شهروندی سازمانی ،دیگرعبارتبه

 جزو که رفتارهایی ست از مجموعها عبارت سازمانی شهروند رفتار(. 1390احمدزاده، اسماعیلی،

 کنند ومی کمك و سازمان کار اثربخشی به اما ؛نیستند شغل انجام و سازمان رسمی الزامات

 نگرند؛اختیاری می یامرعنوان ، رفتار شهروند سازمانی را بهرفتارها مجموعه این کارکنان غالباً

-بیان سازمانی رفتار شهروند تعریف گیرد. این قرار موردتقدیر رسمی طورهب تواندنمی ،بنابراین
 کاری محیط به ارچوب اجتماعیهچ نمودناضافه ازطریق رفتارها این که است مطلب این کنندۀ

 شهروند رفتار چرا اینكه توجیه برای دلیل دارد. چندین سازمان اثربخشی بر خاصی ثیرتأ

 وریبهره افزایش جملهاز ؛دارد وجود ،دهدمی قرار ثیرتأتحت را سازمان اثربخشی سازمانی

 افزایش را کارکنان روحیة که محیطی جادای کمیاب و منابع گسترش به نیاز کاهش مدیریتی،

 (. 1388 تقی پور، صالحی، دهد )جمالی،می

و  است توجه بسیاری از محققان بودهدی سازمانی موردمفهوم رفتار شهرونسال اخیر،  20در 

(. 2000 ،5، پاچراچ4پاین ،3کنزیمك ،2افزایش است )پودساکفاهمیت آن همچنان درحال

قی ناشی شده است که تار شهروندی سازمانی از این فرض منطاهمیت کاربردی مفهوم رف

هستند و فرض بر این است های فراتر از الزامات رسمی شغل شامل پیگیری رفتارهای یادشده

ثربخشی طول زمان تكرار شوند، میزان اهای داوطلبانة کارکنان دربسیاری از همكاری که اگر

                                                           
1. Organizational Citizenship Behavior 

2. Podsakoff 

3. Mac Kenzie 

4. Paine 

5. Bachrach 
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رفتار شهروندی  رو، مطالعةاز این(؛ 1989، 2كیوکونواس 1اورگانسازمانی مضاعف خواهد شد )

(. رفتار 2006، 3و رینو ها تبدیل شده است )گارگسازمانی به موضوعی اساسی در سازمان

بهبود  قبیل، جو سازمانی،گذاری بر عوامل درونی سازمانی ازطریق اثرسازمانی ازشهروندی 

ش شغل، کاهش غیبت و کاه افزایش تعهد سازمانی، رضایت شغلی، کاهش نیت ترک روحیه،

رضایت  سازمانی همچونرفتارهای مخرب شغلی و نیز با تأثیرگذاری بر بهبود عوامل برون

تر در عملكرد کارکنان و مشتری، کیفیت خدمات و وفاداری مشتریان موجب کیفیت عالی

 پژوهشدر  (1391شیرازی )نادی و گل (.2004 ،6روییز ،5، ارماریو4سازمان خواهد شد )کاسترو

های دلبستگی و عدالت سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی در بین سبكکه خود نشان دادند 

رفتار شهروندی سازمانی . رابطه وجود دارد بدنی استان اصفهانکل تربیت ۀکارکنان ادار بین

، 7دهد )آکفلت و کوتعملكرد سازمان را ازطریق تشویق اقدامات اثربخش و کارآمد ارتقا می

 (، تعهد2004، 8ای )بوگلر و سومچرفتار شهروندی سازمانی با تعهد شغلی و تعهد حرفه (.0520

رابطه دارد.  (1997 و کونواسكی رضایت شغلی )اورگان(، 2000انی )پادساکف و همكاران، سازم

-وری کارکنان و گروهد که رفتار شهروندی سازمانی بهرهنهست ( معتقد2008هویدا و نادری )
تقویت رفتار شهروندی ایجاد و  .کندکار تیمی را تشویق می و دهدرا افزایش می های کاری

تواند بر عملكرد سازمان ناشی از عوامل درونی و بیرونی میهای مثبت عنوان واکنشسازمانی، به

 ثیرگذاری داشته باشد. وص در شرایط بحرانی نقش مثبت و تأخصبه

رفتار شهروندی و به درک متغیرهایی که بر  دهایی ارزشمند و مفید هستنچنین پژوهش

؛ اما نبود پژوهشی که همة دنکن، کمك میثیر دارندهای ورزشی تأسازمانی در سازمان

 باشد وشناخته را در سازمان های ورزشی ثیرگذار بر رفتار شهروندی سازمانی متغیرهای تأ

دهد که زشی این اجازه را نمیه مدیران ورکه ب است ، خلائیبندی کرده باشدها را اولویتآن

 های ورزشی داشتهی در سازمانگذار بر رفتار شهروندی سازماندرک جامعی از متغیرهای تأثیر

های ورزشی رفتار شهروندی سازمانی در سازمان ریزی توسعةباشند و بهتر بتوانند به برنامه

های ورزشی با سازمانگردد که آنجا بیشتر احساس می ضرورت انجام این پژوهش .بپردازند

نیاز فزاینده به نیروهای داوطلب برای پیشبرد اهداف  ،کم و همچنین توجه به داشتن بودجة

، یعنی ؛نقش، به انجام رفتارهای فراداشتن وجدان کاری برود به کارکنانی نیاز دارند که علاوهخ

یابی دست ،، اقدام ورزند تا از این طریقرفتارهایی که جزو وظایف رسمی آنان نیست

بررسی  رو، شناخت وهای خود را آسان سازند؛ ازاینهای ورزشی به اهداف و استراتژیسازمان

                                                           
1. Organ 

2. Konovasky  
3. Garg & Renu 

4. Castro  

5. Armario  

6. Ruiz 

7. Ackfelt & Coote 

8. Bogler & Somech 
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رسد و انجام پژوهشی که نظر مید چنین رفتارهایی مهم و ضروری بهثر بر خلق و ایجاعوامل مؤ

بیین کند، های ورزشی تنگر و کلی روابط بین این متغیرها را در سازمانبتواند با نگاه جامع

 این است که عوامل رو، مسئلة اصلی پژوهش حاضرازبیش اهمیت و ضرورت دارد؛ ازاینبیش

و مدل آن  ایران کدامندهای ورزشی سازمانرفتار شهروند سازمانی در  مؤثر در توسعة سازمانی

 ؟چگونه است

 

 پژوهش شناسیروش
اجرا  پیمایشیصورت که بهـ کمی( از نوع اکتشافی است آمیخته )کیفی  روش این پژوهش،

 مطالعه و پژوهش های عمیق با خبرگان و متخصصان که سابقةپس از مصاحبه ه است.شد

عوامل فردی شناسایی و  ،ایهای کتابخانهشهروندی سازمانی داشتند و بررسی رفتار درزمینة

برگان و همة خامعة آماری جدر بخش کیفی،  .دپرداخته ش نامهتبیین شدند و به ساخت پرسش

به درزمینة رفتار شهروندی سازمانی داشتند.  مطالعه و پژوهش ی بودند که سابقةنمتخصصا

تا رسیدن  برفیگیری گلولهو ازطریق نمونه احتمالی غیرگیری هدفمند، روشی کاملاًنمونه روش

 .شد خبرگان مصاحبهفرد از  10 اشباع نظری با به نقطة
 

 شوندگانشناختی مصاحبههاي جمعیتتوصیف ویژگی -1جدول 
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1 1P ورزشیمدیریت بدنیتربیت اجرایی علمی/ دکتری مرد ∗ ∗ 

2 2P ورزشیمدیریت بدنیتربیت ییاجرا علمی/ دکتری مرد ∗ ∗ 

3 3P ورزشیمدیریت بدنیتربیت اجرایی علمی/ دکتری مرد ∗ ∗ 

4 4P ـ ∗ دولتیمدیریت مدیریت اجرایی علمی/ دکتری مرد 

5 5P ورزشیمدیریت بدنیتربیت اجرایی علمی/ دکتری مرد ∗ ∗ 

6 6P ورزشیمدیریت بدنیتربیت اجرایی علمی/ دکتری مرد ∗ ∗ 

7 7P ـ ∗ آموزشیمدیریت تربیتیعلوم اجرایی علمی/ دکتری مرد 

8 8P ورزشیمدیریت بدنیتربیت اجرایی علمی/ دکتری مرد ∗ ∗ 

9 9P ورزشیمدیریت بدنیتربیت اجرایی علمی/ دکتری مرد ∗ ∗ 

10 10P ورزشیمدیریت بدنیتربیت اجرایی علمی/ دکتری مرد ∗ ∗ 

 

که همگی  فرد هستند 10شوندگان که تعداد مصاحبهدهد ان مینش یكشمارۀ نتایج جدول 

( بود. همة درصد 100، دکتری )افراد سطح تحصیلات همة (.درصد 100)بودند مرد 

ة (. رشتدرصد 100جرایی فعالیت داشتند )ا شوندگان در حوزۀ علمی و نیز حوزۀمصاحبه

درصد( و یك نفر  10لتی )دودرصد(، یك نفر مدیریت 80بدنی )تحصیلی هشت نفر تربیت
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نفر  (، یكدرصد 80ورزشی )تحصیلی هشت نفر مدیریت( بود. گرایش درصد 10تربیتی )علوم

شونده مصاحبه 10( بود. همة درصد 10) آموزشینفر مدیریت ( و یكدرصد 10دولتی )دیریتم

ة اجرایی ( و هشت نفر سابقدرصد 100داشتند ) رفتار شهروند سازمانی سابقة پژوهش درزمینة

 (.درصد 80های ورزشی داشتند )در سازمان

های زیر از الشهروند سازمانی و اهمیت آن شرح داده شد و سؤ مفهوم رفتار ،در فرایند مصاحبه

 شوندگان پرسیده شد:مصاحبه

 ذکر کنید.را درزمینة رفتار شهروند سازمانی لطفاً سوابق آموزشی، پژوهشی و اجرایی خود  -1

ثر های ورزشی کشور مؤ، چه عواملی در توسعة رفتار شهروند سازمانی در سازمانمابه نظر ش -2

 هستند؟

 گذارد؟بثیر شهروند سازمانی تأ رفتار تواند بر توسعةچگونه می« عامل»این  -3

های ورزشی باشد تا رفتار شهروند سازمانی در سازمان بروز چه شرایطی باید در سازمان -4

 کند؟ 

رفتار شهروند سازمانی برای  نظر درزمینةنوان فرد خبره و صاحبعنی را بهکسا چه کسی/ -5

 کنید؟مصاحبه معرفی می

ها فرایند کدگذاری برای تحلیل دادهاز  ،طریق مصاحبهاز پژوهشهای آوری دادهبعد از جمع

 .استفاده شد

شده استفاده شد. های انجامپایایی مصاحبه ، از پایایی بازآزمون برای محاسبةحاضر در پژوهش

عنوان نمونه شده چند مصاحبه بههای انجاماز میان مصاحبه ،آزمونبرای محاسبة پایایی باز

، . سپسندبار کُدگذاری شدی دو زمانی کوتاه و مشخص در فاصلة هاآنانتخاب شد و هرکدام از 

شدند. در ها با هم مقایسه کدام از مصاحبهشده در دو فاصلة زمانی برای هرکدُهای مشخص

و  «توافق»، با عنوان زمانی با هم مشابه بودند ها، کدهایی که در دو فاصلةکدام از مصاحبههر

شدند. روش محاسبة پایایی بین مشخص  «عدم توافق»ا عنوان کدهای غیرمشابه ب

 :1ترتیب استشده توسط محقق در دو فاصلة زمانی بدینهای انجامکدگذاری

                                                           
)در اینجا  A، تعداد عضوهای پیشامد  n(S)اگر تعداد اعضای فضای نمونه )در اینجا تعداد کل کدها( را با  .1

)در اینجا تعداد عدم توافقات  B، و تعداد عضوهای پیشامد n(A)از کدگذاری( را با  تعداد توافقات بین دو مرحله

به  P(A))در اینجا پایایی بازآزمون(؛ یعنی  Aگاه احتمال نشان دهیم، آن n(B)بین دو مرحله از کدگذاری( را با 
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شده، سه مصاحبه انتخاب شد و های انجامآزمون، از بین مصاحبهبرای محاسبة پایایی باز

. نتایج حاصل روزه توسط پژوهشگر کدگذاری شدند 30دو بار در فاصلة زمانی  هاآنکدام از هر

 آمده است: دوشمارۀ ها در جدول از این کدُگذاری
 

 آزمونزمحاسبة پایایی مصاحبه به روش با -2 جدول

 ردیف
عنوان 

 مصاحبه

تعداد کل 

 کدها

تعداد 

 توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

پایایی بازآزمون 

 )درصد(

1 3P 42 19 4 90% 

2 4P 29 13 2 89% 

3 6P 30 13 4 87% 

 %89 10 45 101 کل

 

روزه  30زمانی  ، تعداد کل کدها در دو فاصلةشودمشاهده می دو شمارۀ طورکه در جدولهمان

و تعداد کل عدم توافقات  45با  دها در این دو زمان برابر، تعداد کل توافقات بین ک101با  برابر

شده با استفاده از فرمول های انجامآزمون مصاحبهبود. پایایی باز 10با در این دو زمان برابر 

ست، درصد ا 60درصد است. با توجه به اینكه این میزان پایایی بیشتر از  89 با شده، برابرذکر

 ید است.ها موردتأیقابلیت اعتماد کدگذاری

ادارات کل جوانان و وان وزارت ورزشمدیران و کارشناس همةکمی،  بخش در آماری جامعة

 صورتهای کشور بهجوانان و در استانووزارت ورزش گیری درنمونه. جوانان کشور بودندوورزش

صورت کاملاً تصادفی انتخاب ند استان بههای کشور چ، از کل استانتصادفی ساده بود که ابتدا

ایلام، کرمانشاه،  جنوبی،شمالی، کرمان، شیراز، خراسانشد )نُه استان شامل خراسان

 هانجوانان این استاوادارات کل ورزشنامه در لرستان(، سپس پرسش کردستان، رضوی،خراسان

برای تعیین حجم نمونه  ،استانکل هر  با توجه به حجم جامعه در ادارۀ. آوری شدپخش و جمع

 . ساخته بودمحقق نامةپرسشاستفاده در بخش کمی، ابزار مورد استفاده شد.ان از فرمول کوکر

 اطلاعات آوریجمعبرای  .شد توزیع نامهپرسش 391، آماری ، با توجه به نمونةدر این پژوهش

طریق نامه ازوایی پرسشر. شده است استفاده گویه 70 بر مشتمل ساختهمحقق نامةاز پرسش

                                                                                                                                        
n(A�) های مرتبط با توافقات است. با توجه به اینكه توافقات با استناد به دو کد و عدم دهندۀ تعداد کدنشان

ضرب  2شوند، برای درنظرگرفتن این اثر باید تعداد توافقات را در عدد توافقات با استناد به یك کد مشخص می

 کرد:

)(2)( AnAn =′ 

 پایایی بازآزموندرصد 
 2 ×تعداد توافقات 

 تعداد کل کدُها

= 100%  × 
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نظرخواهی از اساتید و مورد رفتار شهروندی سازمانی و در رسی دقیق متون و ادبیات پژوهشبر

 نفر( بررسی گردید )روایی محتوی و صوری(. 10زمینه )متخصصان دراین

 مقدار برای این که شد استفاده کرونباخ آلفای ضریب از سنجش ابزار پایایی سنجش برای 

  است. نامهپرسش بالای پایایی دهندۀنشان که آمد دستبه 95/0 ،مدل سنجش ةنامپرسش

آمار توصیفی و آمار در دو سطح  شده در این پژوهشآوریهای جمعوتحلیل دادهتجزیه

داول، از جهای تحقیق برای توصیف داده ،. در سطح آمار توصیفیاست استنباطی انجام شده

از آزمون  ،استفاده شده است و در سطح آمار استنباطییار و غیره معنمودارها، میانگین، انحراف

برای ییدی نوع دوم ها، تحلیل عامل تأبودن دادهای بررسی نرمالاسمیرنف بر -کلموگروف

افزار ها ازطریق نرموتحلیل. تمام تجزیهتدوین و آزمون مدل تحقیق استفاده شده است

 .انجام شد 2و لیزرل 1اس.اس.پی.اس

 

 تایجن
( درصد 31/36جوانان )ونفر در وزارت ورزش 142، شدهبررسینمونة  391از که نتایج نشان داد 

از این  .(یك شمارۀ )جدول ( بودنددرصد 68/63وجوانان )کل ورزش راتنفر در ادا 249و 

ها دارای نفر از آن 12( بودند. درصد 8/36زن )نفر  144( و درصد 2/63نفر مرد ) 247 ،تعداد

(، درصد 46) نفر لیسانس 180(، درصد 3/11دیپلم )نفر فوق 44(، درصد 1/3رک دیپلم )مد

 ( بودند.درصد 6/4نفر دارای تحصیلات دکتری ) 18( و درصد 35لیسانس )نفر فوق 137
 

 بررسیهاي موردشده در سازمانهاي مطالعهتعداد نمونه -3جدول 

 درصد تعداد سازمان ردیف

 3/36 142 نجواناووزارت ورزش 1

 68/63 249 هاجوانان استانوادارات کل ورزش 2

 100 391     کل  

 

از تحلیل عاملی تأییدی مرتبة  پژوهشزمون مدل آهای کمی: برای بر دادهمدل پژوهش مبتنی

های عامل ،های عاملی است که در آننوعی از مدلدوم استفاده شد. مدل عاملی مرتبة دوم 

ثیر یك متغیر تأشوند، تحتگیری میشده اندازهفاده از متغیرهای مشاهدهه با استپنهانی ک

 .اما در سطح بالاتر قرار دارند ؛متغیر پنهان ،عبارتیتر و بهزیربنایی

 

 

 

 

                                                           
1. SPSS 

2. Lisrel 
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 عاملی تاییدي مرتبه دوممدل تحلیل  -1شکل

آزادی  دو به درجةهای نسبت خیاخصگویای این مطلب است که ش چهار شمارۀنتایج جدول 

CMIN/DF  شاخص برازش مطلق 105/3برابر با ،RMR  های برازش ، شاخص05/0کمتر از

و  90/0با برابر  PGFI، شاخص نیكویی برازش مقتصد 90/0بیشتر از  IFIو  CFIتطبیقی 

 1س

 ۴س

 ٣س

 ۵س

 ٢س

 ۶س

 ٧س

 ٨س

 ٩س

 ١٠س

 ١١س

 ١٢س

 ١٣س

 ١۴س

�١۵ 

 ١۶س

 ١٧س

 ١٨س

 ١٩س

 ٢٠س

 ٢١س

 ٢٢س

 ٢٣س

 ٢۴س

 ٢۵س

�٢۶ 

 ٢٧س

 ٢٨س

 ٢٩س

 ٣٠س

 ٣١س

 ٣٢س

 ٣٣س

 ٣۴س

 ٣۵س

 ٣۶س

 

 امنيت شغلی

 معنويت سازمانی

 ساختار ساز�ی

 

� سازمانی  فر

 

 عدالت سازمانی

 

 حمايت سازمانی

 

 سيستم پاداش

 

 آموزش

شايستگی 
 �يريت

 ديريتسبک م

 کيفيت زندگی

 ماهيت شغل

 �امل سازمانی
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ژوهش ؛ یعنی، مدل پقبولی قرار دارند، همگی در سطح قابل095/0برابر با  RMSEAشاخص 

قبول است و از شده برای آن قابلزش مطلوبی است و ساختار عاملی درنظرگرفتهحاضر دارای برا

 برازش مناسبی برخوردار است. 
 

 پژوهشهاي برازش مدل شاخص -4 جدول

ف
دی

ر
 

 شاخص
 وضعیت مقدار مطلوب مقدار

 معادل انگلیسی معادل فارسی

 - - 2χ 88/2091 دوخی 1

 مطلوب 05/0کمتر از  RMR 042/0 ماندهمربعات باقی میانگین ریشة 2

 مطلوب 90/0مساوی یا بیشتر از  CFI 92/0 شاخص برازش تطبیقی 3

 مطلوب 90/0مساوی یا بیشتر از  IFI 92/0 شاخص برازش افزایشی 4

 مطلوب 50/0بزرگتر از  PGFI 90/0 شاخص نیكویی برازش مقتصد 5

 مطلوب 1/0کمتر از  RMSEA 095/0 وردمیانگین مربعات خطای برآ ریشة 6

 مطلوب 5تا  1بین  CMIN/DF 105/3 شدهدو بهنجارخی 7
 

 

  :بندی ابعاد و عوامل مؤثر بر توسعة رفتار شهروند سازمانیرتبه

 عدالت سازمانیو  فرهنگ سازمانی حمایت سازمانی،که دهد نشان می پنجشمارۀ جدول نتایج 

، اساس بارهای عاملی( هستند. بعد از آنعوامل سازمانی )بر ترینمهم ،95/0با بار عاملی 

پاداش و  نظام، 87/0با بار عاملی  ساختار سازمانی، 88/0با بار عاملی  معنویت سازمانیترتیب به

با بار عاملی  امنیت شغلی، 81/0با بار عاملی  شایستگی مدیریت، 83/0با بار عاملی  تشویق

با بار عاملی  آموزش، 69/0با بار عاملی یكسان  گی کاریکیفیت زندو  سبك مدیریت ،77/0

 قرار دارند. 62/0با بار عاملی  ماهیت شغل، 68/0
 

  رفتار شهروند سازمانی بندي اثر عوامل سازمانی مؤثر بر توسعةرتبه -5 جدول

 عامل ردیف
بار عاملی 

 استانداردشده

انحراف 

 استاندارد
 تی

سطح 

 معناداري
 رتبه

 8 001/0∗ 25/10 21/0 77/0 امنیت شغلی 1

 4 001/0∗ 49/13 21/0 88/0 معنویت سازمانی 2

 5 001/0∗ 36/10 23/0 87/0 ساختار سازمانی 3

 2 001/0∗ 14/13 17/0 95/0 فرهنگ سازمانی 4

 2 001/0∗ 97/17 18/0 95/0 عدالت سازمانی 5

 2 001/0∗ 20/16 19/0 95/0 حمایت سازمانی 6

 6 001/0∗ 01/14 25/0 83/0 یقنظام پاداش و تشو 7

 12 001/0∗ 45/7 27/0 62/0 ماهیت شغل 8

 11 001/0∗ 77/9 36/0 68/0 آموزش 9

 7 001/0∗ 54/12 33/0 81/0 شایستگی مدیریت 10

 5/9 001/0∗ 12/8 31/0 69/0 سبك مدیریت 11

 5/9 001/0∗ 60/10 24/0 69/0 کیفیت زندگی کاری 12

 01/0و  05/0ی در سطح خطای ترتیب، معناداربه ∗/∗∗



 
 
 
 
 
 

 1396، مهر و آبان 44مطالعات مدیریت ورزشی شماره                                                                    128
 

 گیرینتیجه و بحث
های شهروند سازمانی در سازمان رفتار نشان داد که امنیت شغلی در توسعة پژوهش نتایج

 .( همسو است1394محرابی و گلناری ) پژوهش نتایج. این یافته با ثر استورزشی کشور مؤ

 سازمانى شرایط فردى، از فرد ارزیابى برآیند که شودمی گفته به حالتى شغلى امنیت احساس

 کندنمی را تهدید وى شغلى امنیت خاصى عامل که کند هدایت نتیجه این به را او محیطى و

(. اطمینان 1379، فردو دانایی باشد )الوانی داشته اطمینان خود اشتغال تداوم به تواندمى او و

تواند این حس را در افراد یدادن شغل مکنندۀ ازدستداوم اشتغال و فقدان عوامل تهدیداز ت

د و رشدرواقع، تواند باشد و سازمانی ایجاد کند که کار و سازمان بخشی از زندگی فرد می

اقتصادی فعلی که جامعه و  در شرایطرشد و شكوفایی خود فرد است. شكوفایی سازمان 

احتمال کاهش رو هستند، بههای کشور با کمبود بودجة کافی برای پیشبرد امور خود روسازمان

رو، سطح امنیت شغلی افراد ارکنان سازمانی افزایش یافته است؛ ازایننیروی کار و اخراج ک

شود که کارکنان سازمانی اهشی در امنیت شغلی افراد باعث میبسیار پایین آمده است. چنین ک

باشند و ها حفظ کار موجود است، یابی به اهداف فردی خود که یكی از آندنبال دستبیشتر به

خود را رقیب سطح رده و همر دست یاری و کمك به دیگران دهند؛ زیرا، دیگر کارکنان همکمت

کردن همكار خود نیز ر برخی مواقع، اقدامات غیراخلاقی برای ازکاربیرونپندارند و حتی دمی

هد ز رفتار شهروند سازمانی خواسبب کاهش برو ، چنین روندیبه احتمال زیاددهند. انجام می

مناسب و  شی کشور باید با اتخاذ راهكارهایهای ورز، مدیران و مسئولان سازمانبنابراین شد؛

اطمینان از فرصت طولانی کار حدکافی و تخصص بهاستخدام افراد شایسته و م شایسته شامل

  های ورزشی کشور افزایش دهند.تار شهروند سازمانی را در سازمانبروز رف ، زمینةدر سازمان

های در سازمانن داد که معنویت سازمانی در توسعة رفتار شهروند سازمانی نشا یج پژوهشنتا

 (2014) ، دوستی، موسویپورشریعتی هایپژوهش نتایج. این یافته با ثر استورزشی کشور مؤ

وجو و یافتن هدف نهایی تلاش برای جست عبارت است از معنویت در محیط کار همسو است.

که به یگر افرادی برقراری ارتباط قوی بین فرد و همكارانش و د ، برایفرد در زندگی کاری

بین باورهای اساسی یك فرد  ، سازگاری یا هماهنگید و همچنینننحوی در کارش مشارکت دار

-وجود معنویت در محیط کاری موجب می (.1999)میتروف و دنتون، های سازمانش با ارزش
ان کاری بودن کنند، وجدتباط برقرار کنند، احساس مفیدار شود کارکنان با همكاران خود بهتر

تواند این باشد که کارکنان با نشاط حاصل این روند می .کردن لذت ببرندداشته باشند و از کار

رهای شهروند سازمانی بیشتری کنند؛ به انجام رفتاعبارتی، اقدام . بهبیشتر به کار بپردازند

های افزایش معنویت محیط کاری را های ورزشی باید زمینهبنابراین، مدیران و مسئولان سازمان

 .ند سازمانی در کارکنان شوندافزایش رفتار شهرو راهم سازند تا از این طریق موجب ایجادف

های ن داد که ساختار سازمانی در توسعة رفتار شهروند سازمانی در سازماننشا نتایج پژوهش

 (1395) ، محمدی، علاقه بندزادهترک مطالعة یجنتا. این یافته با ثر استورزشی کشور مؤ

 ،یعنی ؛ساختار سازمانی در دو بعد خود که خود نشان دادند ها در پژوهشهمسو است. آن
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 کنندۀبینیرتباط مثبت و معنادار دارد و پیشبا رفتار شهروند سازمانی ا ،تواناساز و بازدارنده

 قدرت ایملاحظهطورقابلبه ختار تواناسازسا ،اما ادار رفتار شهروند سازمانی هستند؛معن

ارچوبی است هساختار سازمانی چ ،واقعدردارد.  بازدارنده ساختار به نسبت تریقوی بینیپیش

ها و هماهنگی بین افراد سازمانی را مشخص سطح روابط بین اعضا، نوع فعالیت که شكل و

بسیاری از برای مانع  ننده و نیزکتسهیلتواند بنابراین، نوع ساختار سازمانی می کند؛می

خصوص در دنیای تغییرات سریع امروزی و به پیامدهای مثبت و منفی در سازمان باشد. در

سرعت با تغییرات ای ورزشی، وجود ساختاری که بتواند بههها و سازمانارتباط با محیط

محسوب  یمهمضرورت یشرفت اعضای سازمانی شود، ساز توانمندی و پهماهنگ شود و زمینه

رشد و پیشرفت سازمان و اعضای  تواند زمینةگردد. یك ساختار سازمانی خوب و کارآمد میمی

ثبت در سازمان منجر سازمانی را فراهم سازد، به بروز برخی از اعمال، رفتارها و کارکردهای م

روز رفتار ب تواند زمینة، ساختار میروشود و درنهایت، منجر به بهروری سازمان گردد؛ ازاین

های زیادی دارد ، ساختار سازمانی قابلیتبنابراین مانی را در سازمان افزایش دهد؛شهروند ساز

ار و کردار تمام ها بر رفتار، گفتکارگیری درست و مطلوب آنهتواند با بکه مدیریت سازمان می

 امر این سازد. بروز رفتارهای مثبت و کارآمد را فراهم بگذارد و زمینةثیر اعضای سازمانی تأ

خوبی ها را بهارتباطات و هماهنگی بین آن افراد، نقش که است سازمانی یساختار مستلزم

های تعامل مثبت و مفید بین ها و نیز راهتبیین و تشریح کند و محدودۀ وظایف و مسئولیت

 باشد. متقابل روابط و تعهد اهمیت، آن کانون که تعاملی اعضای سازمانی را مشخص کند.

های ورزشی کشور بروز و تقویت رفتارهای فراشغلی در سازمانچنین روندی در  ،شكبدون

یری کارگهای ورزشی باید با طراحی و به، مدیران و مسئولان سازمانبنابراین کمك خواهد کرد؛

به انجام  ،ساز بروز و تقویت رفتارهای فرا شغلی در سازمان هستندساختارهای تواناساز که زمینه

 های ورزشی کشور کمك کنند.ازمانی در سازمانتر و بیشتر رفتار شهروند سبه

های ان داد که فرهنگ سازمانی در توسعة رفتار شهروند سازمانی در سازماننشنتایج پژوهش 

 اساسی که هایارزش از نظامی از است عبارت سازمانی فرهنگ. ورزشی کشور مؤثر است

 بر شود،می تصدیق و ییدتأ اعضای سازمان غالب توسط ،دکنمی پیروی هااز آن ارزش سازمان

 و هاو سنت هاافسانه سازمانی، تاریخچة توسط و گذاردمی ثیرتأ و کندمی نفوذ رفتارشان

 ها،ایدئولوژی از ایمجموعه فرهنگ ،بنابراین شود؛حمایت می نمادها و مذهبی تشریفات

 2، گراهام1داین)ونشود تسهیم می سازمان رسرتاس در که است هاییارزش و ها، تعهداتسنت

 رفتار، چگونگی که است حدیبه سازمان بر اعضای سازمانی فرهنگ ثیرتأ (.1994، 3و دینچ

ساز بروز آورد و زمینهمیکنترل خود درسازمان را به  نگرش اعضای و هادیدگاه احساسات،

سازمانی فرهنگ ، وجود بنابراین شود؛حتی منفی در سازمان می بسیاری از رفتارهای مثبت و
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و  دوستی و جوانمردی در سازمان شودقوی که باعث افزایش روحیة همدلی، تعاون، گذشت، نوع

 ساز بروزتواند زمینهمی ،های ورزشی ایجاد کندهمدلی را در سازمانصمیمیت و جو مطلوب 

های یی و اثربخشی سازمانها شود و از این طریق زمینة کارارفتارهای فراشغلی در این سازمان

 ن و مدیرانمسئولا ،بنابراین هم کند؛رشد و شكوفایی ورزش کشور را فرا ،ورزشی و در ادامه

وق اعمال و رفتار مثبت هستند، سازمانی که مش های ورزشی باید بهترین نوع فرهنگسازمان

 ،از این طریق و گسترش دهند تاکنند خصوص رفتار شهروند سازمانی را در سازمان ایجاد به

 های ورزشی باشیم.رفتار شهروند سازمانی در سازمان شاهد افزایش بروز

های ان داد که عدالت سازمانی در توسعة رفتار شهروند سازمانی در سازماننش پژوهشنتایج 

 جوادین، عابدی، یزدانی، پورولیپژوهش سید نتایج. این یافته با ثر استورزشی کشور مؤ

 کردنمیزان منصفانه درک به سازمانی ( همسو است. عدالت2010) 1تانوا و ندیری و (1392)

توزیعی،  عدالت است؛ اصلی شكل سه دارد که دارایاشاره افراد  توسط تصمیمات سازمانی

 منافع حاصل از عادلانة توزیع ادراکای. عدالت توزیعی، ای و عدالت مراودهعدالت رویه

 و تلاش ها،آورده با میزان متناسب عادلانه، ،مطلوب سهم به فرد هر تا سازمان است هایفعالیت

 عادلانه، نتایج بهیابی فرایند دست که دلالت بر این دارد ایرویه عدالتدست یابد.  هایشقابلیت

 برای غیرعادلانه فرایندهای و هاروش از بتوانند نباید ندارند و حق افراد ،یعنی ؛است عادلانه

 و مراودات همة که دارد موضوع این اشاره به ایمراوده عدالتکنند.  تفادهاس نتایج به یابیدست

 در ندارند حق افراد ،یعنی باشد؛ عادلانه عادلانه، باید نتایج بهیابی دست مسیر در افراد تعاملات

بزنند. در  رقم و دیگران خود بین را ایغیرعادلانه مراودات ،عادلانه به اهدافیابی دست مسیر

برانگیخته  شود،ها برخورد میاگر کارکنان احساس کنند که با عدالت با آن ،ازمانیمحیط س

کننده به پیشبرد اهداف سازمانی مانند رفتار شوند تا با انجام رفتارهای متناسب و کمكمی

رفتاری شایسته پاسخ دهند.  ، مشارکت خود را اعلام کنند و رفتار عادلانه را باشهروند سازمانی

های ورزشی را افزایش خواهد داد و التی احتمال افزایش رفتارهای فراشغلی در سازمانچنین ح

گونه رفتارها خواهد شد. از نتایج مثبت اینهای ورزشی کشور مندی سازمانهبهرموجب 

گر که بر رفتار شهروند کارکنان بر تمام متغیرهای دیاحساس عدالت سازمانی در  براین،افزون

طریق نیز  ثیر دارد و از اینه رضایت شغلی، تعهد سازمانی و غیره تأجمل، ازارندثیر دسازمانی تأ

کارکنان تواند زمینة افزایش رفتارهای فراشغلی را فراهم کند؛ زیرا، وجود عدالت سازمانی می

های كاران، ایفای وظایف در ساعتراضی و متعهد به سازمان بیشتر متمایل به کمك به هم

یابی به اهدافش کمك که به سازمان در دستهستند رسمی کارهای غیرغیراداری و انجام 

ابعاد آن  های ورزشی در همةو گسترش عدالت سازمانی در سازمانتوسعه  ،بنابراین کند؛می

چنین رفتارهایی را  کند و احتمال انجامبروز رفتار شهروند سازمانی را فراهم  تواند زمینةمی

 افزایش دهد.
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 هایسازمانی در توسعة رفتار شهروند سازمانی در سازمان شان داد که حمایتن پژوهش نتایج

 حمایت( همسو است. 2011) 1تائو -رن هایپژوهش نتایج. این یافته با ثر استورزشی کشور مؤ

 کارکنان برای که است سازمان اختیاری و داوطلبانه هایفعالیت از ایسازمانی مجموعه

 دهد.می انجام اقداماتی چه کارکنان بهزیستی برای سازمانکه  دهدمی نشان و مزایایی دارد

است. در هر  زیردستان آسایش و شادکامی سلامت، توجه به و اهمیت بیانگر حمایت سازمانی

خود دارند.  افراد بالادستسازمان انتظار چنین رفتارهایی را از سازمان و آن کارکنان  ،سازمانی

 کارکنانی کردند بیان خود شدۀادراک سازمانی حمایت نظریة در (1997همكاران ) و آیزنبرگر

 با باید که دارند را احساس کنند، اینمی تجربه رازیادی  شدۀادراک سازمانی حمایتکه 

درراستای  هاآن اعمال تا کنند نقش ایفای سازمان در ی مناسبهارشنگ و رفتارها داشتن

 تبادل کنند. در نظریة را جبران شدهادراک حمایت وسیله،بدین و باشد سازمانشان منافع

 خود کنند، سود کسب شخصی هر اقدامات و هافعالیت ازافراد  کهوقتی، شودبیان می اجتماعی

داشت.  خواهند متقابل واکنش و در جبران سعی و دانندمی دین ادای به ملزم و متعهد را

 و رفتار شهروند سازمانی عاطفی تعهد ن،سازما پیشرفت به همكاران، کمك این نظریه، براساس

های در سازمان ، اگربنابراین (؛2000، 2است )لاماسترو شدهادراک حمایت های جبرانراه

نی از ن ارشد سازما، حمایت مدیران و مسئولاعبارتیو بهورزشی میزان حمایت سازمانی 

، احتمال شودمنظر ایجاد میاحساسی که از این  ، با توجه به جو وکارکنان سازمانی بیشتر شود

های و با توجه به مقتضیات سازمان رفتار شهروند سازمانی که در زمان کنونیافزایش بروز 

 یابد.، افزایش میشودناپذیر محسوب میاجتناب یضرورتورزشی 

پژوهش نشان داد که نظام تشویق و پاداش سازمانی در توسعة رفتار شهروند سازمانی در نتایج 

نشد. نظام  یافتپژوهشی همسو یا ناهمسو با این یافته  .ثر استهای ورزشی کشور مؤسازمان

و فرایند توزیع پاداش تعریف  ها، معیارهای پرداختمبنای انواع انگیزانندهتوان برپاداش را می

تعریف و ارزیابی آنچه باید  الف( کرد. در نظام پاداش باید به دو موضوع اساسی توجه شود:

پاداش. مدیریت مؤثر نظام پاداش  آمیز نظامگیرد و ب( اجرا و مدیریت موفقیت قرار پاداشمورد

. 1انند پاداش عواملی م ت یك رفتار کمك کند. در مدیریت مؤثر نظامتواند به توسعه و تقویمی

مدت در پرداخت مدت و بلندنگرش کوتاه .2های درونی و بیرونی، تنوع پاداش اعم از پاداش

ه به عدالت در توج .4اداش و پ ظارات افراد و کارکرد واقعی نظامطلاع از سطح انتا .3، پاداش

تواند در توسعة رفتار های مناسب و عادلانه میپرداخت پاداش اهمیت دارد. استفاده از پاداش

رفتار امكان بروز آن  دادن برای انجام رفتار مطلوبپاداش؛ زیرا، با ثر باشدشهروند سازمانی مؤ

دریافت پاداش یا اجتناب از تنبیه پذیرفته  شود. در این حالت، انجام رفتار با هدفمیبیشتر 

کارگیری ی ورزشی کشور باید با طراحی و بههایابد؛ بنابراین، مدیران سازمانو ادامه میشود می
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نظام تشویق و پاداشی مؤثر که رفتارهای فرا شغلی را مدنظر داشته باشد، به رشد و توسعة این 

 های ورزشی کمك کنند.رفتارها در سازمان

های اهیت شغل در توسعة رفتار شهروند سازمانی در سازماننشان داد که م پژوهشنتایج 

پور، خلیلی، حبیبیان، مطالعة ابراهیم نتایج. این یافته با ثر استورزشی کشور مؤ

 کار یك شاغل کهرد دا میزانی بهاشاره شغل  داریمعنا یا همسو است. ماهیت (1390سعادتمند

 خودخودیبه و مشخص کاملاً کهاست  کار از یا بخشی واحد طرح، .دهدمی انجام طورکاملبه را

 اندشده معین صورتیبه انتها تا ابتدا از شغلی وظایف ،دیگرعبارتاست. به خاص هویت دارای

، 1)رابینز شودمی تلقی کار از مهمی بخش و خود دارد خود وظایف از کاملی تصویر فرد که

 عوامل شغلی های. ویژگیشوددهای شغلی محسوب میماهیت شغل یكی از ویژگی (.2000

یكی از د. نشومی آن به های مربوطمهارت و کار ماهیت شامل کههستند  کار با مرتبط

( است 1975)اولدهام  و هاکمن مدل ،کندهای شغلی را تبیین میخوبی ویژگیهایی که بهمدل

 اهمیت شغل، مهارت، ماهیت تنوعشامل ) شغل اصلی ابعاد است: الف. بخش سه بر ملمشت که

 مهم، کار احساس داشتنشامل ) حساس روانی حالات نتایج(، ب. از دبازخور استقلال، شغل،

 کاری فردی و نتایج کار( و ج. انجام نتایج از آگاهی کار و انجام قبالدر مسئولیت احساس

 و کاهش کار از مندییترضا ارتقای کار، کیفی عملكرد ارتقای از رونید انگیزش ارتقایشامل )

 کارها و مشاغلی که سطح بالاتری از ابعاد یادشده را داشته ،اساس این مدلبر خدمت(. ترک

کارکنان شوند. اینكه ها میوری آن، افزایش بهرهنتیجه، باعث رضایتمندی افراد و درباشند

 در خود پست سازمانی جایگاه و کار کل از اطلاعدانند، نیاز به بشغل  ماهیتدربارۀ  سازمانی

 تشخیص دهند و دیگر مشاغل ازرا  خود شغل کارکنان کههنگامی .دارد دیگر مشاغل بین

 با مقایسه کارکنان در بهموضوع  مشاغل مشخص سازند، این دیگر بین دررا  خود شغل جایگاه

 و شود شناخته می خود شغل با، هر فردی ازمانس دربخشد؛ زیرا، می معنی و هویت دیگران

بنابراین، این  کند؛می تعیین و تعریف فرد برای سازمان در را فردی منزلت شغل این جایگاه

های رو، مدیران و مسئولان سازمانشود؛ ازاینباعث افزایش بروز رفتار شهروند سازمانی میروند 

 ،آنتبعبه و سازمان در فرد به بخشیهویت در ،کارکنان شغلی جایگاه ورزشی باید با تبیین

 گام بردارند. سازمانی شهروند رفتار ارتقای

های ورزشی سازمانداد که آموزش، در توسعة رفتار شهروند سازمانی در  نشانپژوهش  نتایج 

آقاجانی و  و (1391) های حسینی، کشاورزی، زارعپژوهش نتایج. این یافته با ثر استکشور مؤ

تكامل  ، پرورش،نیازهای اساسی انسان برای رشد یكی ازآموزش، ( همسو است. 1392) صمدی

کردن مهمی در بالندگی افراد و توانمندعنصر  ،است. آموزش و رسیدن به سطوح بالای کمال

ط آموزشی مناسب در هر سازمانی بودن شرای، فراهمبنابراین ها در امور مختلف است؛آن

د مختلف و در موضوعات متفاوت بالندگی کارکنان سازمانی از ابعا ساز رشد وتواند زمینهمی

ونگی آموزش متناسب با سطح و که محتوا و چگ دهدشود. آموزش اثربخش زمانی روی می
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سازمانی نیز از این قاعده مستثنا نیست. اگر این  یادگیرنده باشد. آموزش رفتار شهروند علاقة

زشی در دستور کار مدیران های ورخصوص سازمانبه های امروزیموضوع اساسی برای سازمان

آن  رهای فراشغلی شود که نتیجةافزایش رفتا تواند باعثمی ،ن ورزشی قرار گیردو مسئولا

اسب، توزیع و تسهیم یادگیری منبرای فضایی ایجاد  کمك به کارایی و اثربخشی سازمان است.

و معرفی الگوها،  موقع و مناسب، شناساییافراد، برگزاری جلسات آموزشی به نیازاطلاعات مورد

تواند به توسعة آن در خدمت رفتار شهروند سازمانی مید خدمت و ضمنعآموزش ب ومشاوره 

 از اینكهمایل به انجام کاری هستند؛ اما اوقات افراد های ورزشی کمك کند. برخیسازمان

نداشتن مانع از بروز آن کارها در آگاهیکه همین  آگاهی ندارند ،انجام دهندآن را چگونه باید 

گونه کارها داشته این تواند نقش مهمی در انجامگونه مواقع، آموزش می. در اینشودمی آن افراد

بنابراین، ایجاد باور و نگرش مثبت نسبت به رفتار شهروند سازمانی و درک اهمیت آن در  باشد؛

رای ایفای چنین رفتارهایی شود؛ د بتواند مشوق افرایابی به اهداف سازمانی میدست

های ورزشی باید با ایجاد فضای آموزشی مناسب در اساس، مسئولان و مدیران سازمانبراین

های ورزشی با بروز و تقویت این رفتارها را در سازمان ، زمینةارتباط با رفتار شهروند سازمانی

 فراهم سازند. و نظارت خود  هدایت

های شایستگی مدیران در توسعة رفتار شهروند سازمانی در سازمانن داد که نشا پژوهشنتایج 

ها در ( همسو است. آن1392) نیازمند مطالعة نتایجاین یافته با  .ثر استورزشی کشور مؤ

 -های عاطفیابعاد آگاهی اجتماعی و خودآگاهی، شایستگیکه خود نشان دادند  پژوهش

بود.  معنادار رفتار شهروندی کارکنان ۀکنندنیبیپیش دارای سوابق متفاوت، اجتماعی مدیران

 دارایدیران اجتماعی م -های عاطفیابعاد آگاهی اجتماعی و خودمدیریتی، شایستگی ،همچنین

بود. شایستگی معنادار رفتار شهروندی کارکنان  ۀکنندبینیپیش ،مدارک تحصیلی مختلف

ر ایجاد کارایی و اثربخشی سازمانی. مدیریت عبارت است از توانایی و قابلیت مدیریت سازمان د

و اثربخش باشد. برای بروز چنین  شود که سازمان کارآمدوری سازمانی ایجاد میزمانی بهره

مدیریت نظیر دراکر و نظران بسیاری از صاحباساسی است.  یرکن، شایستگی مدیریت وضعیتی

ریت حاکم بر آن مدیدر های مختلف را ناشی از تفاوت موفقیت و شكست سازمانکنتز 

ها و دیران شایسته و کاردان در سازمانکارگیری م، جذب و بهبنابراین ؛دانندها میسازمان

توانند باعث رشد و ضروری و بسیار مهم است. مدیران شایسته می ،های ورزشیویژه سازمانبه

ن منابع تریتقویت کارکنان شایسته و توانمندسازی نیروی انسانی سازمان که یكی از مهم

بروز و بهبود رفتارهای  ند زمینةتوانمیهای متفاوتی مدیران روش به. سازمانی است، شوند

های یجاد کنند؛ بنابراین، اگر مدیران و مسئولان سازمانمناسب و مطلوب را در کارکنان ا

 ،دنهای انجام درست کارهای درست را بدانیستگی لازم برخوردار باشند و راهورزشی کشور از شا

ی در چنین رفتارهای در سازمان فراهم کنند و به توسعة توانند بروز رفتار شهروند سازمانی رامی

روز تنها ب، نهدست داشته باشندسازمان کمك کنند.؛ اما اگر مدیران ناشایسته رأس امور را در 

 اد شایستةخوردگی و ناامیدی در افربلكه با ایجاد حس سر ،کنندچنین رفتارهایی را تقویت نمی
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را برای تلاش خود  برند؛ زیرا، افراد سازمانی نتیجةرفتارها را کاملاً ازبین می بروز آن ،سازمان

نابراین، انتخاب افراد ب رو انجام چنین رفتارهای فراشغلی نخواهند دید؛ر گشكوفایی سازمان د

و مدیران کشور ن های ورزشی باید در دستور کار همة مسئولاخصوص برای سازمانشایسته به

بهبود و مور ورزش و کشور بهتر و بیشتر روبها افراد شایستهباشد تا از این طریق با مدیریت 

 توسعه حرکت کند.

های پژوهش نشان داد که سبك مدیریت در توسعة رفتار شهروند سازمانی در سازمان نتایج

یده، نعامی، هاشمی شیخ ، بشلبهارلو هایپژوهش نتایجمؤثر است این یافته با ورزشی کشور 

گیری مدیران در سازمان به چگونگی تصمیماشاره همسو است. سبك مدیریت  (1394) شعبانی

های یران اصولاً یك نوع سبك یا ترکیبی از سبكمد ،های مدیریتیدارد. طبق نظریه

د. با گیرنکار میرا برای پیشبرد امور سازمانی به وکراتیك، مشورتی و تفویضیاقتدارطلب، دم

گیری متغیر است. هرچه مشارکت کارکنان در فرایند تصمیم توجه به هر سبك مدیریت، میزان

، میزان مشارکت کارکنان در رویمسمت سبك تفویضی پیش میاز سبك اقتدارطلب به

که کارکنان مشارکت بیشتری در ، زمانیمختلف هایطبق پژوهششود. گیری بیشتر میتصمیم

تنها برای پیشبرد تصمیمات اتخاذشده که خود را در ، نهازمانی داشته باشندهای سگیریتصمیم

برابر تغییرات تر و متعهدتر هستند، بلكه مقاومت کمتری دربرانگیخته دانندن سهیم میآ

که خود در اتخاذ  یتصمیمی که خود را در موفقیت یا شكست دهند. کارکناناحتمالی انجام می

زیاد با انجام رفتارهایی نظیر کار بیشتر برای احتمال، بهدانندیم میاند سهآن مشارکت داشته

و حمایت و  شدهاجرای بهتر امور محولنظر، کمك به دیگر افراد برای یابی به هدف مورددست

اجرای  کنند تا از این طریق زمینةمیسعی نظر ، برای اجرای تصمیم موردیاری همكاران دیگر

بنابراین، چنین حالتی  ؛باشندشاهد پیامدهای حاصل از آن و کنند  را فراهم تصمیم اتخاذشده

رو، مسئولان و مدیران ایناز وند سازمانی را افزایش خواهد داد؛بروز رفتار شهر زمینة

گیری دیریتی که امكان مشارکت در تصمیمهای مکارگیری سبكهای ورزشی باید با بهسازمان

های در سازمانافزایش رفتار شهروند سازمانی  ، زمینةندکبرای کارکنان فراهم میرا بیشتر 

 . ورزشی را فراهم کنند

در توسعة رفتار شهروند سازمانی در  کیفیت زندگی کاریکه نشان داد پژوهش نتایج 

های ارتباطی در توسعة رفتار مهارت، نتایجهای ورزشی کشور مؤثر است. براساس سازمان

حسینی  مطالعة نتایجبا  ورزشی کشور مؤثر هستند. این یافتههای شهروند سازمانی در سازمان

 همة آن وسیلةبه که است کاری فرایندی زندگی کیفیت ( همسو است.1391و همكاران )

 در شده است، ایجاد مقصود این برای که متناسبی و باز ارتباطی مجاری راه از سازمان اعضای

 دخالت نوعیبه گذارد،می اثر کارشان محیط وشغل  برطورکلی به ویژهبه که هاییتصمیم

 از ناشی روانی فشار و شودمی بیشتر کار از هاآن خشنودی و مشارکت و درنتیجه، کنندمی

میزان  را کیفیت زندگی کاری (1973) 1والتون (.1384یابد )سلمانی، می کاهش برایشان کار

                                                           
1. Walton 
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 تجربیات ازطریق سازمان در خود فردی مهم نیازهای کردنبرآورده در توان اعضای یك سازمان

مین بهداشتی، تأداند و مواردی نظیر پرداخت منصافانه و کافی، محیط کاری ایمن و خود می

گرایی در سازمان، وابستگی اجتماعی زندگی کاری، فضای فرصت رشد و امنیت مداوم، قانون

عنوان ی انسانی را بههاقابلیت انسجام اجتماعی در سازمان و توسعةکلی زندگی، یكپارچگی و 

و  نظر گرفته است. کارکنانی که از محیط کاری خود رضایت داشته باشندهای آن درشاخص

دیگر، محیط کاری خود را ایمن و بهداشتی عبارتک کنند، و بهمطلوب ادراکیفیت آن را درحد

های با وابستگی گیری و نیزهای رشد و پیشرفت، فرصت مشارکت در تصمیمهمراه با فرصت

برای  کار از ناشی روانی فشار و شودمی بیشتر کار از هاآن اجتماعی بالا درک کنند، خشنودی

آیند و گویی مناسب به این وضعیت برمیصدد جبران و پاسخ، درنتیجهیابد؛ درکاهش می هاآن

 یافت؛ ها افزایش و بهبود خواهددر آنفراشغلی  انجام رفتارهای، احتمال اقدام به صورتاینبه

نظر تمام ابعاد آن برای افزایش احتمال انجام و افزایش کیفیت زندگی کارکنان ازبنابراین، بهبود 

 گیرد.های ورزشی قرار فراشغلی باید در دستور کار مسئولان سازمانرفتارهای 

شده با موضوع رفتار شهروند سازمانی انجامهای بیشتر پژوهش که داشت اذعان باید درمجموع،

درزمینة  پژوهشیو  اندداشته بین دو یا سه متغیر ارتباط بهاشاره  ،ورزش کشور وزۀحدر 

ورزش  در رفتار شهروند سازمانی در حوزۀ ثر سازمانیسازی عوامل مؤتبیین و مدلشناسایی، 

جامع صورت، عوامل سازمانی بهابتداکه  سعی شده بود پژوهش، این مشاهده نشده است. در

 شود. ، مدل آن طراحی و ارائهسپسو تبیین شوند شناسایی و  بررسی،
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Abstract 
Todays, among the studies of the organization, the concept of organizational 

citizenship behavior has attracted the attention of many researchers and 

managers, Due to that behaviors can be one of the basic ways to increase the 

effectiveness of organizations the aim of this study was to identify and 

modeling OF the organization factors affecting in the development of 

organizational citizenship behavior in Iran Sports organizations. the present 

study is mixed method research from type of exploratory Which was 

conducted in two stages of qualitative and quantitative. The study population 

is including managers and experts of the Ministry of Youth and Sports and 

Office of Youth and Sports, Iran, 391 of the population were selected by 

cluster and simple random sampling methods. In the case of organizational 

factors results that Job security, Organizational spirituality, Organizational 

structure, corporate culture, organizational justice, organizational support, 

encourage and reward systems, job content, training, management 

competence, management style, quality of working life, are effective in the 

development of organizational citizenship behavior. according to the 

findings, it�s recommended that sports organizations administrators and 

managers to act Holding training classes with a focus on understanding the 

role and importance of organizational citizenship behavior in advancing the 

goals of sports organizations.  
 

Keywords: Organization Factors, Development, Organizational Citizenship 

Behavior, Iran Sports Organizations 
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