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 چکيده

بر رفتار شهروندی سازمانی   انسانی  از انجام این پژوهش بررسی تأثیر توانمندسازی منابع  هدف 

واحد تهران شمال  کارکنان   با نقش میانجی تعهد سازمانی در بین کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی 

توان گفت که با وجود اینكه موضوع  باشد. با توجه به گزارش ارایه شده بخش آموزش دانشگاه میمی

های مختلف این  تعهد سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی و توانمندسازی کارکنان در سطوح و لایه

ولی آگاهی کاملی از وجود  کنند،  سازمان مطرح است و مدیران، بهبود این سه متغیر را دنبال می

بر اساس   ندارند. پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و  ابعاد و حدود اثرگذاری این متغیرها 

پیمایشی به شمار    -توان در زمره تحقیق توصیفیهای مورد نظر میچگونگی بدست آوردن داده 

شد که حجم نمونه بانفر می  445آورد. جامعه آماری در پژوهش حاضر شامل حجم جمعیت آماری  

باشد. برای اندازه گیری  نفر می    206آماری آن بر اساس فرمول کوکران محاسبه گردیده برابر با

متغیرها در این تحقیق، پرسشنامه با مقیاس پنج فاصله ای لیكرت تنظیم شده است. در بخش  

های انجام  استنباطی از آزمون کلموگروف اسمیرنوف، رگرسیون خطی استفاده شده است. آزمون 

شده، نشان داد که توانمندسازی منابع انسانی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان با نقش میانجی  

 واحد تهران شمال تأثیر دارد.تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی 

تعهد    :يديکل  واژگان کارکنان،  سازمانی  شهروندی  رفتار  انسانی،  منابع  توانمندسازی 
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 2علی کيانی ، 1حسن اميري

 . مدیرت دولتی دانشگاه تهران جنوب کارشناس یدانشجو 1
 .دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت مالی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکز2
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 مقدمه 

ها  ها مخصوصا در سازمانباشد. یادگیری مهارتبرای تربیت نیروی انسانی ماهر و تامین نیازهای جامعه میآموزش، ابزاری  

را به آنان بیاموزد های علمیدهد و هم مهارتگیرد و ارائه آموزشی مناسب که هم توان نظری کارمندان را ارتقا میانجام می

های  ( امروزه در مقایسه با گذشته دانش و مهارت1395مواجه هستند )آقاپور،است که مراکز فنی و حرفه ای با آن  مسئله مهمی

های آموزشی نیز چنین امری کند. در خصوص سازمانهای مختلف با سرعت بیشتری تغییر میمورد نیاز جهت تولید فرآورده

لات مختلف و همچنین شیوه کند و دانش فنی تولید محصوهای مختلفی ظهور میصادق است چرا که به طور مداوم فناوری

شود و لزوم یادگیری  یابد و از سوی دیگر برخی از کارهای ساده به تدریج پیچیده تر میارائه خدمات به مشتریان تغییر می

آورد و با ایجاد  شود. این پیچیدگی فزاینده گرچه برای کاربران سطح بالاتری از رفاه را فراهم میمهارتهای متعدد را سبب می

ها و  کند با این حال الزاماتی را به همراه داشته است که تربیت تكنسینهای نوین به نحوی زندگی بشر را تسهیل میریفناو

متخصصان ماهر و زبده از آن جمله است. متخصصانی که بتوانند از عهده کارهای پیچیده برآیند و با مهارت هر چه تمام تر  

( سازمانهای امروزی نه تنها به دانش و اطلاعات بسیار وسیعی نیاز دارند  1389)بهلولی.نیازهای مختلف جامعه را برآورده سازند  

ها باید  ها سازمانبلكه به استقلال خود اتكایی، اعتماد به نفس، خلاقیت و ابتكار بیشتری نیازمندند برای دستیابی به این ویژگی

نمند کنند. توانمند سازی سالم ترین روش سهیم نمودن کارکنان مهم ترین منبع و عامل رقابتی خود یعنی نیروی انسانی را توا

نسبتا جدید در ادبیات مدیریت و سازمان است و شاید یكی از بحث برانگیزترین مباحث  در قدرت است. توانمند سازی مفهومی  

ا به سبب تاثیری که بر  ها توانمندسازی رباشد. بعضیبوده است. نظرات صاحب نظران درباره آن متفاوت و گاهی متناقص می

دانند  ها در آن قرار گرفته اند میافراد و عملكرد سازمان دارد بعنوان راه حل جدیدی برای مواجهه با شرایط کنونی که سازمان 

ها و انطباق با تغییرات کنند. توانمندسازی یكی از راهكارهای مهم برای گسترش سازمان و از آن به عنوان امر مقدس یاد می

ها برای افزایش اثر بخشی و کارایی از طریق افزایش تعهد و  آید. توانمندسازی یكی از جدیدترین تكنیکبه شمار میخاص  

( هدف از این تحقیق بررسی تاثیرگذاری 1393آید )جعفری و میداندار،  رفتار شهروندی سازمانی نیروی انسانی به حساب می

سازمانی کارکنان با نقش میانجی تعهد سازمانی »مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه  توانمندسازی منابع انسانی بر رفتار شهروندی  

 باشد واحد تهران شمال«میآزاد اسلامی

 

 بيان مساله 

مورد توجه بسیاری از کشورهای جهان قرار گرفت.    20قرن  و اوایل    19تربیت منابع انسانی مورد نیاز جوامع از اواخر قرن  

تا آنجا که  و صنعتی پس از جنگ جهانی دوم این آموزش  های علمیدر پی پیشرفت ها بطور بی سابقه ای گسترش یافت 

ی آموزشی  هاهای توسعه را دسترسی همگان به آموزش در کشورها ذکر کرد و به دنبال آن توسعه برنامهیونسكو یكی از شاخص 

های صنعت، کشاورزی و خدمات و در هر کشوری منوط به  از اهداف بیشتر کشورها قرار گرفت. به عبارت دیگر توسعه بخش 

های مهارتی اهمیت فزاینده ای یافته است  های مهارتی است به همین دلیل آموزشتربیت منابع انسانی ماهر و کارآمد در زمینه 

(.  2013ها معطوف است. )گنجیان و همكاران ،  موزشی خواهان توسعه به سمت این آموزش های آو طبیعتا جهت گیری نظام

های برجسته دنیای مدرن است و به تعبیری یكی از ویژگی جهانی شدن  عمومیت و گسترش مراکز آموزشی از جمله ویژگی

دسترس خواهد بود. امروزه آموزشهای   های مختلف آن رشد و شكوفایی اقتصادی و صنعتی دور از است و بدون پرداختن به جنبه

( اهمیت و ضرورت توسعه آموزشی به 1389مهارتی در جهان به صورت یک آموزش مادام العمر و پیوسته مطرح است)بهلولی.

های اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی در کشور بر کسی پوشیده نیست.  های توسعه و ابزارهای تحقق برنامهعنوان یكی از شاخص

دهد که در حال حاضر درصد بالایی از جمعیت دنیا در این مراکز در حال آموزش هستند و همچنین تقاضا نشان می هابررسی

 باشد. ها مخصوصا در ایران نیز چشمگیر میو سطح پوشش این آموزش

ابعاد مختلف این  2013با مقوله آموزش آغاز گردید)کیمولو،    1980توانمندسازی در دهه   ( و هنوز هم بحث در مورد 

( توانمندسازی منابع انسانی فرآیند نیل به بهبود 2008های انجام آن بطور پویا ادامه دارد )عسگری و همكاران،  رویكرد و روش

ها و  ها بر روی حوزهگسترش نفوذ مبتنی بر شایستگی و صلاحیت افراد و تیم  مستمر در عملكرد سازمان از طریق توسعه و
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های لازم در  گذارد. توانمندسازی یعنی ایجاد مجموعه ظرفیتوظایفی است که در عملكرد آنها و عملكرد کلی سازمان اثر می

بر عهده دارند توأم با کارایی و اثربخشی بیشتر   افراد برای توانا ساختن ایشان به ایجاد ارزش افزوده و ایفای بهینه مسئولیتی که

به تحقق چنین امری در سایه دانش، تجربه و در نهایت عنصر کارسازی به نام انگیزه میسر خواهد شد. این امر امروزه با توجه 

مهندسی    و فنی از قبیل پزشكی وهای محیطی موجود از نظر پیشرفت سریع علم و تكنولوژی بویژه مشاغل علمیبه چالش

ها به توانمندسازی منابع انسانی از اهمیت زیادی  بسیار مهم است. از این رو افزایش انتظارات جامعه نسبت به توجه سازمان

( 2017تواند موفقیت سازمان را تخمین کند )لیم و لوسمور،  برخوردار گردیده است و به عنوان یک عامل نجات بخش می

سالهای اخیر توانمندسازی بعنوان یک راهكار نیروی انسانی برای خلق کار آمدی بهره وری    ( معتقد است که در2000سالازار )

شود به همین سبب از توانمند سازی بعنوان مهم ترین چالش مدیران در و خشنودی بیشتر کارکنان در محیط کار استفاده می

و از پیش تدوین شده  ختیاری فراتر از وظایف رسمیکنند. موسسات کارکنانی دارند که بطور داوطلبانه و اعصر حاضر یاد می

کنند و برای موفقیت و اثربخشی آنها از هیچ تلاشی فرو گذار نیستند امروزه این رفتارها را رفتار شهروندی سازمانی  رفتار می

انی تبدیل شده  سال گذشته به حوزه ای گسترده و وسیع در تحقیقات مدیریتی و سازم   25نامند. این رفتارها حداقل طی  می

و تحقیقاتی ضمن توجه به مفهوم رفتار شهروندی سازمانی تاکید فراوانی بر اهمیت  اند در نتیجه در سالهای اخیر محافل علمی  

تاثیر آن بر اعمال و رفتار نیروی انسانی داشته و محققان زیادی به تجزیه و تحلیل آن پرداخته اند. یكی از مشكلات اصلی  

تواند در بروز رفتار شهروندی سازمانی که یكی  ای متحول و به شدت متغیر امروزی شناسایی عواملی که میها در دنیسازمان

های نوظهور در زمینه رفتار سازمانی است تاثیر بگذارد. از سویی با توجه به گزارش ارایه شده بخش آموزش دانشگاه  از پدیده

های  ، رفتار شهروندی سازمانی و توانمندسازی کارکنان در سطوح و لایهتوان گفت که با وجود اینكه موضوع تعهد سازمانی می

کنند، ولی آگاهی کاملی از وجود ابعاد و حدود  مختلف این سازمان مطرح است و مدیران، بهبود این سه متغیر را دنبال می

های اساسی در این سازمان همچون چالش  های بهبود و ارتقاء توانمندی کارکنان با اثرگذاری این متغیرها ندارند. همچنین برنامه

آموزشی مدون انگیزه پایین منابع انسانی بدلیل شرایط از   ریزی برنامه بهبود منابع انسانی، ضعف در اجرای برنامهضعف برنامه

فتار  پیش تعیین شده مواجه است. درصدد یافتن پاسخ مناسبی به این سؤال است که تأثیر توانمندسازی منابع انسانی بر ر

 واحد تهران شمال چگونه است؟شهروندی سازمانی کارکنان با نقش میانجی تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی

 

 اهداف تحقيق 

 هدف اصلی 

 تعیین تأثیر توانمندسازی منابع انسانی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان با نقش میانجی تعهد سازمانی  

 واحد تهران شمالیکارکنان دانشگاه آزاد اسلام

 

 اهداف فرعی 

 تعیین تأثیر توانمند سازی منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان .1

 تعیین تأثیر تعهد سازمانی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان .2

 تعیین تأثیر توانمند سازی منابع انسانی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان  .3

 

 پيشينه تحقيق 

های آموزش ضمن خدمت در افزایش توانمندی کارکنان  ( به بررسی ارزیابی اثربخشی دوره1399حمیدی)  طاهرخانی و 

پرداختند. نتایج تحقیق نشان داد که دموگرافی نیروی انسانی اداره ثبت اسناد و املاك استان قزوین از نظر جنسیت، پست 

های آموزشی موثر نیست. به عبارت دیگر  کنان بعد از طی دورهسازمانی، سابقه کاری و میزان تحصیلات در میزان توانمندی کار

جنسیت، پست سازمانی، سابقه کاری و میزان تحصیلات، تأثیری در اثربخشی آموزش بر توانمند سازی کارکنان نداشته است. 

ان از طریق ایجاد  ( به بررسی اهمیت ونقش مدیریت منابع انسانی در توانمندسازی کارکنان و سازم1399فضائلی و همكاران)
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ها و ایجاد انگیزش و ها و نگهداری آن توانند با بكار گیری و استخدام نیرو انگیزه و خلاقیت پرداختند. مدیران منابع انسانی می

هایی در موفقیت سازمانی نقش داشته باشند. اکنون چالش اصلی یک سازمان  خلاقیت و توانمندی در افراد با اجرای برنامه 

باشد. در این مقاله نقش و اهمیت ضرورت مدیریت منابع انسانی بیان  و تقویت انگیزه و خلاقیت در کارکنان می  ایجاد، حفظ

شده و در ادامه به نقش انگیزش و خلاقیت و نوآوری و فرآیند توانمندسازی که از مهمترین عوامل موثر در مدیریت منابع  

پرداخته شده است. مرتضی کرد و مانسانی می )باشند  اثر تعهد سازمانی و شایستگی کارکنان بر  1397كوندی  ( به بررسی 

عملكرد شغلی کارکنان با نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی در سازمان تامین اجتماعی شهر اهواز پرداختند. نتایج آزمون  

یر رفتار شهروندی سازمانی و  های کارکنان بر دو متغمدل معادلات ساختاری نشان داد که تعهد سازمانی کارکنان و شایستگی

عملكرد کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارند. همچنین تاثیر رفتار شهروندی کارکنان بر عملكرد شغلی آنها موردتایید قرار 

گرفت. نتایج همچنین تاییدکننده نقش میانجی رفتار شهروندی سازمانی در تاثیر متغیرهای تعهد سازمانی و شایستگی کارکنان  

های کاری با کارایی بالا در رفتار شهروندی  اثرات سیستم  ( به بررسی2020عملكرد شغلی آنها بود. پاناگیوتیس و دیمیتریوس)بر  

کارمند هتل در ده سازمان هتل یونانی که در    448سازمانی خدمات محور کارکنان پرداختند  بر اساس یک نمونه مناسب از  

در ایجاد محیط عدالت  HPWSشد. به طور خلاصه، این مطالعه ابتدا تاثیر بسزای    تماس مستقیم با مشتری هستند، استفاده

گذارد. در نتیجه، کارکنان با ارائه رفتارهای فرا دهد، که به نوبه خود بر دلبستگی کارکنان تأثیر مثبت میو خدمات را نشان می

در   مشارکت  با  و  می  OCBنقشی  نشان  واکنش  محور  کل خدمات  طور  به  یافتهدهند.  فرآیند  ی،  سازوکار  مطالعه  این  های 

HPWS  به عنوان “جعبه سیاه” شناخته می برای رویكردهای حرفه ای شود، شفاف میرا که  ارزشمندی  دانش  کنند، که 

( به بررسی حفظ کارکنان هتل به عنوان مشتریان داخلی: 2019همكاران)باشد. تانگ و  می  (HRM)  مدیریت منابع انسانی

تأثیر تعهد سازمانی بر وفاداری نگرشی و رفتاری کارکنان پرداختند. چندین یافته مهم مشاهده شده است. اول تعهد عاطفی،  

، وفاداری نگرشی کارکنان، وفاداری هنجاری و مستمر تأثیرات آشكار و متفاوتی بر وفاداری نگرشی و رفتاری کارکنان دارد. دوم 

برای سه بعد  های مهمیدهد. سوم، اعتماد و رضایت کارکنان در بخش هتل، پیشبینرفتاری را به طور معناداری افزایش می

برای مدیریت جابجایی کارکنان هتل و بهبود دستاوردهای روانشناختی   ها پیامدهای مهمیتعهد سازمانی هستند. این یافته

افزایش میکارک ایباراران نان دارد و در نتیجه وفاداری نگرشی و رفتاری را  ( در تحقیقی با عنوان 2017و همكاران )  1دهد. 

های  های زندگی و آموزشتعهد کارکنان« به این نتیجه رسیدند که مهارتهای تخصصی بر  های زندگی و آموزش»تأثیر مهارت

 داری دارد.تخصصی بر تعهد کارکنان تأثیر معنی

 

 سوالات تحقيق 
 آیا توانمند سازی منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر معناداری دارد؟ .1

 تاثیر معناداری دارد؟ آیا تعهد سازمانی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان .2

 آیا توانمند سازی منابع انسانی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان تاثیر معناداری دارد؟  .3

 

 هاي تحقيق فرضيه
با نقش میانجی تعهد سازمانی کارکنان   رفتار شهروندی سازمانی کارکنان  بر  انسانی  توانمندسازی منابع  اصلی:  فرضیه 

 هران شمال تأثیر دارد. واحد تدانشگاه آزاد اسلامی

 فرضيات فرعی 

 توانمند سازی منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان تأثیر دارد.  .1

 تعهد سازمانی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان تأثیر دارد. .2

 رفتار شهروندی سازمانی کارکنان تأثیر دارد.توانمند سازی منابع انسانی بر  .3

 

 
1 Ibarraran 
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 باشد: های زیر میمدل این تحقیق تلفیقی از مدل

 مدل اسپریتزر جهت بیان متغیر مستقل )توانمندسازی نیروی انسانی(   •

 یر جهت بیان متغیر وابسته )تعهد سازمانی( مدل آلن و می •

 انی( مدل پادساکف جهت بیان متغیر وابسته )رفتار شهروندی سازم •

 
 

 پژوهش مدل مفهومی 

  گيري و حجم نمونه جامعه، روش نمونه

باشد که حجم نمونه نفر می  445جامعه آماری در پژوهش حاضر شامل مدیران موسسه و مربیان که حجم جمعیت آماری  

 باشد. می  نفر  206آماری آن بر اساس فرمول کوکران محاسبه گردیده برابر با

 قلمرو تحقيق 

تأثیر توانمندسازی منابع انسانی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان با نقش میانجی تعهد سازمانی »مورد    :قلمروموضوعی

 واحد تهران شمال«مطالعه: کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی

 شود.درنظرگرفته می 1398نظر زمانی دوره زمانی مقطعی در سال از : قلمروزمانی

 واحد تهران شمال مد نظر است.   دانشگاه آزاد اسلامی: قلمرومكانی 

 

 شناسی تحقيق روش

 تعمیم مطالعه قابل مورد جامعه به  فقط  آن نتایج زیرا است. میدانی و کاربردی هایپژوهش نوع از  حاضر پژوهش روش

 زیرا است؛  پیمایشی از نوع همچنین است   شده استفاده نامه پرسش ابزار و میدانی  روش از هاداده آوری جمع برای و است

جامعه آماری این پژوهش    .است موجود پرداخته هایه انداز توصیف به فقط و نداشته تصرف و  دخل متغیرها اندازه در پژوهشگر

نفر را از فرمول کوکران که یكی از    445دهند تعداد نمونه  تشكیل می   واحد تهران شمالکلیه کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی

کنیم، تا بتوانند به پرسشنامه این تحقیق جواب دهند. ها برای محاسبه حجم نمونه آماری است انتخاب میپرکاربردترین روش

مدیران و کارمندان شرکت نفت رمول کوکران انجام گردید. بنابراین برای انتخاب نمونه از  انتخاب نمونه این تحقیق از طریق ف

 انتخاب گردید واحد تهران شمال  کارکنان دانشگاه آزاد اسلامینفر از    206به دلیل نامحدود بودن جامعه آماری از تعداد  کارون  

 

   متغيرهاي تحقيق

 ی متغیر مستقل: توانمندسازی منابع انسان

 متغیر وابسته: رفتار شهروندی سازمانی 

 متغیر میانجی: تعهد سازمانی کارکنان

 

 پژوهش ابزار

بود. اطلاعات لازم با استفاده ازپرسشنامه جمع آوری خواهد  ساخته محقق نامهپرسش پژوهش این در گیریاندازه  ابزار

استفاده خواهد شد. استفاده  واحد تهران شمال اسلامیکارکنان دانشگاه آزاد ی حضوری با کلیه شد در صورت لزوم از مصاحبه 

تعهد 
سازمانی
کارکنان

رفتار 
شهروندي 

سازمانی

توانمندسازي
منابع انسانی
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وری از اطلاعات موجود در کتابخانه، در این تحقیق برای تعیین نحوه تهیه  ها مقالات و اینترنت در مورد موضوعات بهرهاز کتاب

ای این کار از طیف پاسخ شود استفاده گردد. لذا برهایی که به نتایج مطلوب منجر میو تنظیم پرسشنامه سعی گردید از شیوه 

 لیكرت استفاده شده است.  
 

 نامه : پرسش 1جدول
 

 پرسشنامه شماره سوالات  تعداد سوالات عنوان متغیر 

 (1993پرسشنامه استاندارد نیهوف و مورمن ) 1-15 15 توانمندسازی منابع انسانی 

 ( 2001استاندارد مارلو و همكاران )پرسشنامه  1-11 11 رفتار شهروندی سازمانی 

 (1995پرسشنامه استاندارد اسپریتزر ) 1-16 16 تعهد سازمانی کارکنان

 حال قابلیت اعتماد پرسشنامه این پژوهش را بررسی می نمائیم؛ 
 

 : آماره پایایی پرسشنامه 2جدول 
 

 ضریب آلفای کرونباخ تعداد سوالات پرسشنامه

 90/0 15 منابع انسانی توانمندسازی 

 86/0 11 رفتار شهروندی سازمانی 

 87/0 16 تعهد سازمانی کارکنان

 های محققمنبع: یافته

 

می باشد و    7/0درصد بدست آمده و بزرگتر از    5ها بزرگتر از  نمونهاز آنجایی که مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای تمام  

 در سطح کاملاً مناسبی قرار دارد، بنابراین قابلیت اعتماد )پایایی( این پرسشنامه کاملاً مورد تأیید و قابل قبول می باشد. 

 

 نتيجه گيري
 آمار توصیفی 

 : آمار توصيفی 3جدول
 

 ها مرکزی، پراکندگی و توزیع متغیرهای پرسشنامههای شاخص

 کشیدگی  چولگی واریانس  انحراف استاندارد میانگین  متغیر

 596/0 -865/0 465/0 682/0 26/3 توانمند سازی

 -379/0 06/3 18/3 579/0 16/3 رفتار شهروندی

 -259/0 4 43/3 736/0 43/3 تعهد سازمانی 

 

 ساختاري پژوهش مدل  

رسد. خروجی گرافیكی مدل پژوهش  گیری، نوبت به بررسی و آزمون مدل ساختاری پژوهش میپس از بررسی مدل اندازه

دهد. برای آزمون معناداری ضرایب مسیر باشد. اعداد نوشته شده بر روی مسیرها ضرایب مسیر را نمایش می به صورت زیر می
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استیودنت اگر مقداری -استیودنت محاسبه شده است. مقادیر آزمون تی-مقادیر آزمون تی  2با استفاده از روش بوت استراپ 

 ( معنادار است. 05/0( باشد، ضریب مسیر در سطح )96/1بزرگتر از )

 
 پژوهش (، ضرایب مسير استاندارد مدل مفهومی 1نمودار )

 
 استيودنت براي بررسی معناداري ضرایب مسير  -(، نتایج آزمون تی 2نمودار )

 

 

 

 

 

 
2 - Bootstrapping 

http://www.joas.ir/


 112 -124، ص  1399، زمستان 20پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663  

http://www.Joas.ir 

 

 بررسی کفایت مدل 

Rمعيار  2
 

Rمعیار 2
Rزای)وابسته( مدل است. مربوط به متغیرهای پنهان درون   2

زا معیاری است که نشان از تاثیر یک متغیر برون  

Rمقادیر ضعیف، متوسط و قوی   به عنوان مقدار ملاك برای  67/0( و )33/0(، )19/0زا دارد و سه مقدار )بر یک متغیر دورن 2
 

گرفته نظر  نمودار)می  در  با  مطابق  مقدار1-4شود.   ،)R 2
سازه   )درون  ایهبرای  شهروندی  رفتار  تعهد  432/0زای  برای  و   )

( محاسبه شده است که با توجه به مقدار ملاك، تقریباً مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تائید  145/0سازمانی کارکنان )

 سازد. می

 

Qمعيار  2

 

Qمعیار 2

پییش   را مشخص میقدرت  مقدار آن در مورد یک سازه درونبینی مدل  زا سه مقدار کند و در صورتی که 

رون  های ببینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازه ( را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش 35/0( و )15/0(، )02/0)

Qزای مربوط به آن را دارد. مقدار 2

  146/0و برای تعهد سازمانی کارکنان    267/0زای رفتار شهروندی  درون  هایبرای سازه  

ش دارد و برازش مناسب  زای پژوههای درونمحاسبه شده است که نشان از قدرت پیش بینی متوسط مدل در خصوص سازه

 سازد. مدل ساختاری را تائید می

 

 GOFمعيار  

  (GOF) (، معرفی شده است، ملاك کلی برازش2005هاوس و همكاران )شاخص دیگری که برای برازش توسط تنن

Rاست که با محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراك و 2
 شود. به صورت زیر محاسبه می  

 

Rو   cummunality(، ميزان  4جدول )  متغيرهاي تحقيق  2
 

cummunality R متغیر 2 
 ---  636/0 توانمند سازی

 432/0 705/0 رفتار شهروندی

 145/0 754/0 تعهد سازمانی کارکنان

 289/0 698/0 میانگین 

 

/ / /GOF communality R=  =  =2 0 698 0289 0449
 

 

( محاسبه گردیده است که نشان از توان متوسط  449/0(، مقدار )4برای مدل پژوهش مطابق با جدول )  GOFمقدار  

 زای مدل دارد. بینی متغیر مكنون درونمدل در پیش

 

 بررسی فرضيات

افزار استفاده شده است. ضرایب مسیر داری ضرایب مسیر بین متغیرها از خروجی نرمها و آزمون معنیبرای بررسی فرضیه

 و نتایج مربوط به معناداری آنها در جدول زیر داده شده است.
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 هاي پژوهش نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاري براي بررسی فرضيه : 5جدول
 

 ردیف
ضریب  مسیر 

 (βمسیر )

انحراف 

 (SEاستاندارد)

 داریعدد معنی

(t-value ) 

نتیجه  

 به متغیر از متغیر  آزمون 

1 
 توانمند سازی

 تایید  191/3 143/0 457/0 رفتار شهروندی

 تایید  801/2 096/0 380/0 تعهد سازمانی کارکنان 2

 تایید  015/2 162/0 329/0 رفتار شهروندی تعهد سازمانی کارکنان 3

 بررسی فرضيه اصلی 

واحد تهران شمال تاثیر دارد. توانمند سازی و رفتار شهروندی با میانجیگری تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی

گری متغیر تعهد سازمانی کارکنان از خروجی معادلات ساختاری بهره گرفته شده است. در جدول  بررسی نقش میانجیبرای  

 زیر اثر مسقیم، غیر مستقیم و اثر کل بین توانمند سازی و ارتباطات و رفتار شهروندی محاسبه شده است.
 

 : اثرات مسقيم، غيرمستقيم و اثرات کل رفتار شهروندي 6جدول 
 

 اثر مستقیم  اثر غیر مستقیم کلاثر 
 مسیر 

 از متغیر  به متغیر

 توانمند سازی رفتار شهروندی 457/0 125/0 582/0

 

( است. همچنین اثر 457/0اثر مستقیم توانمند سازی و رفتار شهروندی برابر با )همانطور که از جدول مشخص است،  

باشد.  ( می125/0غیرمستقیم متغیر توانمند سازی و رفتار شهروندی با تأثیر متغیر میانجی تعهد سازمانی کارکنان برابر با )

به نقش میانجی تعهد سازمانی کارکنان به صورت   نحوه محاسبه اثر غیر مستقیم متغیر توانمند سازی و رفتار شهروندی با توجه

 زیر است: 

( ) /

( / ) ( / )
ICT TVI IWE⎯⎯⎯→ ⎯⎯⎯→ =

0 380 0 329 0125
 

 

از یک آزمون گری  برای بررسی نقش میانجی متغیر تعهد سازمانی کارکنان در رابطه توانمند سازی و رفتار شهروندی 

شود که برای معناداری تاثیر یک متغیر میانجی در رابطه میان دو متغیر دیگر به کار استفاده می 3پرکاربرد به نام آزمون سوبل 

آید که در صورت بیشتر شدن این مقدار از  ست میاز طریق فرمول زیر به د  Z-valueرود. در آزمون سوبل یک مقدار  می

 ( معنادار بودن تاثیر میانجی یک متغیر را تایید نمود. 95/0توان در سطح اطمینان )( می96/1)

𝑍 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
𝑎 × 𝑏

√(𝑏2 × 𝑆𝑎2) + (𝑎2 × 𝑆𝑏
2)

 

 

a ُمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی :b  وابسته: مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و 

Sa  ُخطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی :Sb  خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر :

 میانجی و وابسته 

 بنابراین داریم: 

( ) ( )
/ /

/

/ / / /

z value


− = =
 + 2 2 2 2

038 0329
2109

0329 0096 038 0162
 

 
3 - Sobel test 
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( 96/1( شد که به دلیل بیشتر بودن از )109/2آزمون سوبل برابر )حاصل از    z-valueشود مقدار  همانطور که مشاهده می

( تاثیر متغیر میانجی تعهد سازمانی کارکنان در اثرگذاری توانمند سازی و  95/0توان اظهار داشت که در سطح اطمینان )می

مون سوبل، برای تعیین شدت اثر  شود. علاوه بر آزارتباطات بر رفتار شهروندی معنادار است. بنابراین فرضیه پژوهش تائید می

کند و هرچه  را اختیار می  1و    0شود که مقداری بین  استفاده می  4VAFای به نام  غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی از آماره

اثر کل  نزدیكتر باشد نشان از قویتر بودن تاثیر متغیر میانجی دارد. در واقع این مقدار نسبت اثر غیرمستقیم بر  1این مقدار به 

 شود:از طریق فرمول زیر محاسبه می VAFسنجد. مقدار را می
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a ،مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی :b مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته : 

c وابسته: مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و 
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( از طریق غیرمستقیم توسط متغیر  215/0این بدان معنی است که  رفتار شهروندی  بر  توانمند سازی  اثر کل  ( درصد 

شود. همچنین با توجه به اینكه در مدل با وجود متغیر میانجی تعهد سازمانی کارکنان،  تعهد سازمانی کارکنان تبیین میمیانجی  

شود که تعهد سازمانی کارکنان در رابطه توانمند سازی مسیر مستقیم توانمند سازی بر رفتار شهروندی معنادار است، نتیجه می

 زئی دارد.گری جبر رفتار شهروندی نفش میانجی 

 

 گيري بحث و نتيجه

 بررسی فرضيه فرعی اول 

 واحد تهران شمال تاثیر دارد.توانمند سازی بر رفتار شهروندی کارکنان ئانشگاه آزاد اسلامی

( است و  96/1باشد که بزرگتر از مقدار )( می191/3داری بین متغیر توانمند سازی و رفتار شهروندی برابر) آماره معنی

دار است. ( معنی95/0ن است که ارتباط میان توانمند سازی و ارتباطات و رفتار شهروندی در سطح اطمینان )دهندة اینشان

( است و میزان اثرگذاری مثبت متغیر توانمند سازی بر رفتار شهروندی  457/0همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر)

( واحدی در رفتار شهروندی خواهد  457/0توانمند سازی، موجب افزایش )دهد. به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در  را نشان می

شود. ضریب مسیر شد. این بدان معناست که توانمند سازی بر رفتار شهروندی تاثیر دارد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید می

دهد. به  ار شهروندی را نشان می ( است و میزان اثرگذاری مثبت متغیر توانمند سازی بر رفت457/0مابین این دو متغیر برابر)

افزایش ) توانمند سازی، موجب  ( واحدی در رفتار شهروندی خواهد شد. این بدان  457/0عبارتی دیگر یک واحد تغییر در 

  ، (1388نیا )زاده و خالقیقربانیهای  نتیجه این پژوهش با پژوهش  معناست که توانمند سازی بر رفتار شهروندی تاثیر دارد.

 مطابقت دارد.(، 2017و همكاران ) ایباراران

 

 

 
4 - Variance Accounted For 

http://www.joas.ir/


 112 -124، ص  1399، زمستان 20پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663  

http://www.Joas.ir 

 

 بررسی فرضيه فرعی دوم 

داری بین متغیر واحد تهران شمال تاثیر دارد. آماره معنیتوانمند سازی بر تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی

دهندة این است که ارتباط  ن( است و نشا1/ 96باشد که بزرگتر از مقدار )( می80/2توانمند سازی و تعهد سازمانی کارکنان برابر)

دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو  ( معنی95/0میان توانمند سازی و تعهد سازمانی کارکنان در سطح اطمینان )

دهد. به عبارتی  ( است و میزان اثرگذاری مثبت متغیر توانمند سازی بر تعهد سازمانی کارکنان را نشان می 38/0متغیر برابر )

( واحدی در تعهد سازمانی کارکنان خواهد شد. این بدان معناست  38/0احد تغییر در توانمند سازی، موجب افزایش )دیگر یک و

شود. ضریب مسیر مابین این دو متغیر  که توانمند سازی بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر دارد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید می

دهد. به عبارتی دیگر  متغیر توانمند سازی بر تعهد سازمانی کارکنان را نشان می  ( است و میزان اثرگذاری مثبت38/0برابر )

( واحدی در تعهد سازمانی کارکنان خواهد شد. این بدان معناست که  38/0یک واحد تغییر در توانمند سازی، موجب افزایش )

دارد.  تاثیر  کارکنان  تعهد سازمانی  بر  پژوه  توانمند سازی  با  پژوهش  این  و خالقیقربانیش  نتیجه  )زاده  و  ( 1388نیا  ،انگای 

 مطابقت دارد. ( 2018همكاران )

 

 بررسی فرضيه فرعی سوم 

داری بین  واحد تهران شمال تاثیر دارد. آماره معنیشهروندی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامیتعهد سازمانی کارکنان بر رفتار  

دهندة این است ( است و نشان96/1باشد که بزرگتر از مقدار )( می015/2متغیر تعهد سازمانی کارکنان و رفتار شهروندی برابر)

دار است. همچنین ضریب مسیر  ( معنی95/0ح اطمینان )که ارتباط میان تعهد سازمانی کارکنان و رفتار شهروندی در سط

( است و میزان اثرگذاری مثبت متغیر تعهد سازمانی کارکنان بر رفتار شهروندی را نشان 329/0مابین این دو متغیر برابر )

شهروندی خواهد  ( واحدی در رفتار  329/0دهد. به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در تعهد سازمانی کارکنان، موجب افزایش )می

شود. ضریب  شد. این بدان معناست که تعهد سازمانی کارکنان بر رفتار شهروندی تاثیر دارد . بنابراین فرضیه پژوهش تایید می

( است و میزان اثرگذاری مثبت متغیر تعهد سازمانی کارکنان بر رفتار شهروندی را  329/0مسیر مابین این دو متغیر برابر ) 

( واحدی در رفتار شهروندی  329/0بارتی دیگر یک واحد تغییر در تعهد سازمانی کارکنان، موجب افزایش )دهد. به ع نشان می

تاثیر دارد. رفتار شهروندی  بر  این بدان معناست که تعهد سازمانی کارکنان  پژوهش  خواهد شد.  با  پژوهش  این  های  نتیجه 

 قت دارد.مطاب (،2017(، ایباراران و همكاران )1395بهروان و سعیدی )

 

 پيشنهادات کاربردي
کارکنان را با قوانین و مقررات سازمان آشنا ساخته تا از این طریق بتوانند در چارچوب مقررات به انجام وظیفه پرداخته و 

بنا نمایند  ضمن انجام مناسب وظایف، از ایجاد مشكل برای سایرین جلوگیری نمایند. با ایجاد یک محیط یادگیرنده، سیستمی

تر، به کارکنان جدید و نیز به کارکنانی که در انجام وظایف محوله مشكل و کمبود دارند، کمک نمایند.   ارکنان قدیمیکه ک

 ها و عملكرد سازمان در اختیار کارکنان قرار داده شود. اطلاعات لازم در خصوص تصمیم گیری 

کارها باشد تا از این طریق، اعتماد لازم بین کارکنان  معیار ارزیابی عملكرد کارکنان صرفاً بر اساس عملكرد آنها در انجام  

های مادی و معنوی به کارکنان بر اساس نحوه  در خصوص شایسته سالاری در سازمان ایجاد شود. سیستم پرداخت پاداش

افزایش دهند. با  های مهارتی به کارکنان، اعتماد به نفس آنها را  ها در سازمان طراحی و اجرا شود.  با ارائه آموزش عملكرد آن 

تجزیه و تحلیل مناسب شغل، ارزش شغل هر یک از کارکنان مشخص و بدین وسیله کارکنان را در افزایش توانایی مورد نیاز  

هر شغل راهنمایی نمایند. خلاقیت و نوآوری کارکنان را در انجام وظایف محوله افزایش داده و از این طریق به آنان در انجام  

ند. از روشهای مختلف جبران خدمات برای افزایش احساس تعلق سازمانی در بین کارکنان استفاده شود.  امور محوله کمک کن

با افزایش رضایت شغلی، باعث افزایش تعهد مستمر، هنجاری و عاطفی کارکنان نسبت به محیط کار شده و از این طریق رفتار  

مایند که یكی از اهداف سازمان، ارتقای سطح مهارتهای فردی آنها  شهروندی سازمانی آنها را ارتقاء دهند. به کارکنان اثبات ن

باشد. حس اعتماد و صداقت بین کارکنان مورد در انجام کارهای تخصصی است و موفقیت آنها برای سازمان حائز اهمیت می
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دانش خود را در اختیار   تشویق قرار داده و تبدیل به بک فرهنگ سازمانی نمایند به نحوی که کارکنان با صداقت، اطلاعات و

دیگران قرار دهند. تاثیر کارکنان در رسیدن به اهداف سازمانی برای آنها بطور واضح و شفاف اطلاع رسانی نمایند تا کارکنان  

   از توانمندی خود در عملكرد سازمان مطلع شوند. 
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