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 مقدمه

ناسان توجه روانش ، کهمفهومی و چه از بعد علمی بسیار مهم، چه از نظرهای متغیر  یکی ازهای اخیر در سال

باشد. می 1رفتارهای شهروندی سازمانی، ها به خود جلب نموده استصنعتی و سازمانی را در جهت توسعه سازمان

وده و به گردد که داوطلبانه برفتارهای شهروندی سازمانی به عنوان رفتار ارادی و از روی میل کارکنان تعریف می

-پودساکف، مک.  (Organ, 1998)ها را بهبود بخشندتوانند عملکرد سازمانگیرد، اما میداش تعلق نمیها پاآن

اند که وجود رفتارهای گیری نمودهچنین نتیجه  & Bommer, ( Podsakoff, MacKenzie 1996  (کنزی و بومر

وری وکارهایی همچون افزایش بهرهتواند اثربخشی سازمانی را از طریق سازشهروندی سازمانی در یک سازمان می

 . هدافزایش د ،پذیری سازمانی فزایندهمدیریت و کارکنان، استفاده اثربخش از نتایج و یا انعطاف

با توجه به اینکه افزایش اثربخشی همواره یکی از مسائل و دغدغه های مدیران است، شناخت رفتار 

ثر و مفیدی در این مسیر به شمار آید. در این راستا، مؤ تواند گامثر بر آن میؤشهروندی سازمانی و عوامل م

ن تواند در ایجاد و حفظ چنیتحقیقات زیادی در جستجوی یافتن پاسخ بدین پرسش که چه عواملی می

ها و پیامدهای رفتار شهروندی ثر واقع شوند، به عمل آمده است و محققان زیادی پیش زمینهؤم یرفتار

تواند در می 2متغیرهایی همچون هوش معنویثابت شده اند. در همین راستا قرار دادهسازمانی را مورد برسی 

که معنویت  مفروض دانسته)   (Emmons, 2000امانس افزایش رفتارهای شهروندی سازمانی موثر واقع شود. 

قرار  3ردیمورد توجه لا 1920توجهی در دهه طور قابل بهاین عقیده تواند به عنوان هوش مطرح شود. می

 هایشاخص ،کند که معنویتدر رشته روانشناسی مذهب )دین( بحث می 2000در سال  امانسگرفته بود. 

ه است تنسمفروض داهمچنین امانس بندی شود. کند و باید به عنوان یک هوش طبقهتداعی می را گاردنر 

 تواند هوش معنوی را تعریف کند:توانایی می 5که حداقل 

 ظرفیت ماورایی .1

 های معنوی آگاهانهتوانایی برای رسیدن به حالت .2

 ها، رخدادها و روابط با احساسات روحانی )مقدس(گذاری هرروزه فعالیتتوانایی برای سرمایه .3

 کارگیری منابع معنوی برای حل مشکلات زندگیتوانایی برای به .4

حساس ا فروتنی، ظرفیت درگیرشدن در رفتارهای پرهیزکارانه یا پرهیزکاربودن)بخشندگی، .5

 شناسی(همدردی، حق

                                                
1 . Oganizational Citizenship Behaviors 

2 . Spiritual Intelligence 

3 . Laird 
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اد. در این توجه قرارد توان بنیانی برای بروز رفتارهای مثبت شغلی موردبنابراین هوش معنوی را می

تظار بروز نهوش معنوی بالاتری داشته باشند، ا ،بینی کرد که هرچه کارکنان سازمانتوان پیشصورت می

بت و شهروندی را باید حد اعلای رفتارهای شغلی مث هایته رفتاررفتارهای شغلی مثبت افزایش پیدا کند. الب

داشتن ظرفیت عمل اخلاقی مانند بخشش، تواضع و  ،های هوش معنویسازنده دانست. یکی از مؤلفه

رود بین شود. بنابراین انتظار میدوستی است که این ویژگی در رفتار شهروندی سازمانی هم دیده مینوع

  .رابطه معنادار مثبت وجود داشته باشد ،شهروندی سازمانی ایههوش معنوی و رفتار

ثر واقع ؤتواند در افزایش رفتارهای شهروندی سازمانی ممینیز  1قدردانی دیگری ازجملهمتغیرهای 

یی ها به سازمان شناساهای آنه مشارکت و کمککقدردانی عبارت است از میزان ادراک کارکنان از این ،شوند

 McCullough همکاران ف وولامک ک (.Koys & DeCotiis,1991)گیرندد قدردانی قرار میشوند و مورمی

et al,2001)  )ورت صشود و کارکرد خود را بهمی رفتار سودمند اجتماعی را باعث  ،نشان داده اند که قدردانی

ه کند که این سوق دادن افراد بدهد. قدردانی، اغلب یک رابطه متقابل ایجاد مییک انگیزه اخلاقی بروز می

نفع تواند باعث شود که فرد ذیشود و قدردانی میصورت سودمند اجتماعی به فرد خیر منجر میپاسخ دادن به

ایر افراد نیز چنین رفتاری را نسبت به سابراز کند، بلکه همرا سودمند اجتماعی  تنها به فرد خیر متقابلاً رفتارنه

 .(Bartlett & Desteno, 2006; Tsang, 2006; Tsang,2007; Farah Bijjari, 2012) دداشته باش

ت کنند و باگذشابراز میرا افراد قدردان احتمالاً برای ابراز قدردانی خود رفتار سودمند اجتماعی 

 Emmons) توانند باعث افزایش و ارتقای روابط اجتماعی فرد شوندن این رفتارهای سودمند اجتماعی میزما

& Shelton,2002; Harpham, 2004; Kamter 2004; Farah Bijjari, 2012   .) به علاوه، قدردانی به ایجاد

ماعی یابی به عدالت اجتدست، دیگر یکی از آثار قدردانیف طر کند. ازاعتماد در روابط اجتماعی کمک می

شود. سر میدستیابی به عدالت اجتماعی می ،شناسی استوار باشداست. اگر ارتباط و رفتار اجتماعی انسان بر حق

رفع ظلم و گسترش عدالت در بین نهادهای اجتماعی منوط به حاکمیت عدالت فردی بر روابط انسان با 

هاست. اگر این نآشناسی دررگرو وجود روحیه حقیکدیگر است و رعایت حقوق فردی و اجتماعی د

قطعاً نهادهای اجتماعی نیز از برقراری  ،گرایش درونی در اعمال و رفتار فردی ظهور و بروز نداشته باشد

 (.et al, 2008  Beheshti)ن خواهند بود اروابط مثبت و سالم با یکدیگر قاصر و ناتو

ازمانی تعهد س ،شهروندی سازمانی اثرگذار باشد هایرفتارنگرش های عمده که می تواند بر  از یکی
بعدی در مطالعات خود درباره تعهد سازمانی، یک مدل سه ( ,Meyer & Allen  1991) است. مایر و الن 2

                                                
1 . Gratitude 

2 - Organizational Commitme 
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شامل وابستگی عاطفی کارکنان، تعیین هویت با سازمان و درگیر  ؛تعهد عاطفی: اند ازاند که عبارتارائه داده

شامل تعهدی که مبتنی بر ارزش نهادن به سازمان است و که  ؛های سازمان. تعهد مستمرلیتشدن در فعا

شامل احساسات افراد مبنی بر ضرورت ؛ شود. تعهد تکلیفی )هنجاری(کارمند در زندگی سازمان سهیم می

ها به زمانباشد. تعهد سازمانی دارای پیامدهای مثبت بسیاری است که موجب توجه ساماندن در سازمان می

گردیده است. کارکنانی که دارای تعهد بالایی هستند نظم بیشتری در کار خود داشته، مدت بیشتری در  آن

نتایج . (Bozorgadeh & Vonosee, 1998)سازمان مانده و کار بیشتری کرده و تأخیر و غیبت کمتری دارند

ارتباط  (Milliman, Czaplewski & Ferguson, 2003) ، زابلیوسکی وفورگاسونتحقیقات میلیمن

 داری بین معنویت و تعهد سازمانی را نشان دادند.معنی

دارد که در محیط کاری با معنویت بالا رفتارهایی از قبیل رضایت، تعهد، نتایج تحقیقی بیان می

 (Klenke,2005 باشدو خروج نیرو از سازمان کمتر می است پذیری و ظرفیت بیشتر بودهوری، انعطافبهره

& Markoغلی ای بر مسائل کاری و شتأثیرات ویژه بعدی است که نشان داده (. تعهد سازمانی یک سازه چند

رفتارهای مدنی سازمانی  (،Riketta, 2002)نظیر کاهش غیبت، رفتارهای ناکارآمد شغلی و ترک خدمت 

 )( و عملکرد شغلی Bycio et al, 1995)تلاش و کوشش کاری  (،Meyer et al, 1993شده )خود گزارش

Meyer et al, 2002تواند از طریق تعهد سازمانی بر رفتارهای گذارد؛ بنابراین هوش معنوی میجای می( به

 شهروندی سازمانی اثر بگذارد.

است. اشتیاق شغلی و میزان  1شهروندی سازمانی، اشتیاق شغلیر بر رفتا ثرؤیکی دیگر از نگرش های م

 گذاردیر میسازمانی تأث -جمله عوامل دیگری است که بر مؤلفه رفتار مدنی  از ،به کار جذب و نیرومندی نسبت

. (Hakanen et al, 2005) بستگیخود میزان اشتیاق و دل ،شغلی قاشتیا (Schafeli et al, 2002) و درگیری

حالتی از سلامت شغلی است  (Bakker & Leiter, 2009)نظر باکر و لیتر مطلوب با شغل است. به تعبیر دیگر از

ته، بیشتر درگیر انرژی زیادی داش ق،باشد و بر این اساس کارکنان مشتاکه مثبت، خشنودکننده و برانگیزاننده می

 و طی تحقیقات افرادی همچون دریسکول ؛کننداً با حرفه خود هم ذات پنداری میدشوند و شدیشغل می

نان روحیه امدادگر ز که بیشتر با-بر رفتارهای فداکارانه  تواندمی همچنین ( Driscoll et al, 2006)همکاران 

و رفتار مدنی سازمانی و ارتقاء عملکرد شغلی کارکنان مؤثر بوده و ارتباط نزدیکی داشته باشد.  - خوان بودههم

و  یاشتیاق شغلی مفهومی است که با پیامدهای مثبتی همچون عملکرد شغلی، تقویت رفتارهای مدنی سازمان

 .Hakanen et al,2005)) . خشنودی شغلی رابطه مثبت و با قصد ترک شغل رابطه منفی بالایی دارد

                                                
1   . Work Engagement 
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 های دیگران و رعایتشناسی و ارزش قائل شدن برای تواناییاری به معنی حقزقدردانی و سپاس گ 

نتیجه  قدردانی است. درهای حسن معاشرت در زندگی اجتماعی باشد؛ بنابراین یکی از جلوهحقوق افراد می

ها را با سازد و پیوند انسانمیسر می ها راگیری از امکانات آنهای دیگران، بهرهارزش قائل شدن برای توانایی

رو آیند و ازاینها با یکدیگر بیشتر باشد کمتر به مقابله باهم برمیکند. هرچند پیوند انسانیکدیگر تقویت می

اری دهد. پایدابد و تفرقه و جدایی جای خود را به وحدت، تعاون و همکاری مییاحتمال بروز کنش کاهش می

ل ها در صورتی است که از کیفیت قابل قبولی برخوردار باشد. گرایش و تمایو استحکام ارتباطات متقابل انسان

عاد چنانچه اب ؛ازدسها را فراهم میهای استحکام و تداوم آنشود و زمینهاجتماعی انسان باعث ایجاد پیوند می

که انسان دیگران را همچون خود بداند و آنچه برای نحویبه-تر باشد تر و قویاین تمایل درونی و گسترده

 (. et al, 2008  Beheshti)گردد پایداری آن بیشتر می -پسندد برای دیگران نیز بخواهدخود می

ی هوش معنوی، قدردانی، تعهد سازمانی و هر کدام از متغییرها ی زمینه در بسیاری مطالعات تاکنون

 و شمس مورکانینوبریان طالب زاده  نجام شده است؛ موسوی،ا اشتیاق شغلی با رفتار شهروندی سازمانی

(Mousavi, Talebzadeh Nobariyan & Shams  Morakani, 2011)  پژوهشی با عنوان بررسی رابطه  در

به این نتیجه رسیدند که  بین هوش معنوی  با رفتار شهروندی  ،هوش معنوی و رفتار شهروندی سازمانی معلمان

 .همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد ،سازمانی معلمان

در پژوهشی با  (Zare and Jalili and Rood Pushti, 2013)رودپشتی و جلیلی احمدآبادی، زارع

درصد  17جه رسیدند که نزدیک به به این نتی ،عنوان بررسی رابطه هوش معنوی و رفتار شهروندی سازمانی

، هوش معنوی شود. همچنین بین ابعادبه وسیله هوش معنوی افراد تبیین می ،رفتار شهروندی سازمان

 شهروندی سازمانی تأثیر گذارتر هستند. هایبر بروز رفتار« سجایای اخلاقی»و « خودآگاهی، عشق و علاقه»

ی سازمان تعهد وی معنو هوش رابطه عنوان بای پژوهش در ((Ghorbani et al,2012قربانی و همکاران 

 آن، نایمتول وی مذهبی ها مکان به توجه ب،یترت به ،یمعنو هوش گانه ده ابعاد میان از که داده اند نشان

 با یهمبستگ نیبشتری دارا ا،یدن دری مند هدف احساس وی مذهب میمفاه به اعتقاد ،یمعنوی ها تجربه

 .استی تعهدسازمان

در پژوهشی با عنوان بررسی  رابطه قدردانی با ویزگی های  ((Farah Bijjari,2012ی جاریب فرح

رابطه مثبت  ،ند که ابعاد قدردانی با رفتارهای جامعه گراه اشخصیتی و رفتارهای جامعه گرا به این نتیجه رسید

 بای پژوهش در(  Poursoltani & Amirjinaghandar, 2013)و معنادار دارد. پور سلطانی و امیرجی نقندر 

 وی ازمانتعهدس نیب که ده اندیرس جهینت نیا بهی سازمانی شهروند رفتار بای سازمان تعهد ارتباط عنوان
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 از که ددا نشان ونیرگرس جینتا نیهمچن. دارد وجودی معنادار و مثبت رابطه ،یسازمانی شهروندی رفتارها

 . است ازمانسی شهروند رفتاری نیب شیبی برای شتریب قدرتی عاطف تعهد ،یتعهدسازمانی ها مؤلفه نیب

با عنوان رابطه رفتار شهروندی سازمانی و  ی کهدر پژوهش (Gautam et al,2006)همکاران  و گاتام

تعهدسازمانی انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که بین تعهدسازمانی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه وجود 

در پژوهش خود رابطه بین رفتار   (Tasawar, & Narmeen ,  Danial  2012)تاسوار  و الیدان ن،ینارم . دارد

مدل ویژگی  ،مدنی سازمانی کارکنان و اشتیاق شغلی آنان را بررسی نمودند و در نهایت به این نتیجه رسیدند

به بررسی  با این وجود تحقیقاتی که های شغلی و اشتیاق شغلی اثر مثبتی بر روی رفتار مدنی سازمانی دارد.

هوش معنوی، قدردانی، تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی با رفتار شهروندی سازمانی  ی همه متغییرهای رابطه 

با توجه به مطالب عنوان شده در سطور پیشین، هدف این است که . بنابراین کمتر مشاهده شده است ،بپردازد

رداخته پ با رفتار شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی انیقدرد، هوش معنویی  ررسی رابطهببه 

 شود. 

 

 روش 

با توجه به هدف پژوهش که بررسی رابطه بین متغییرها بود، از نوع همبستگی و از  پژوهشروش 

رگرسیون  بود، از نوع تحلیلبین پیشطرف دیگر چون قصد پیش بینی متغیر ملاک از روی چندین متغیر 

 195 ،که از این بین بوده اندی کارکنان دانشگاه شهید چمران اهواز ی آماری کلیهجامعه غیری بود.چندمت

 ،گیری تصادفی ساده انتخاب شدند و ابزارهای پژوهش که شامل پرسشنامه بودنفر با استفاده از روش نمونه

 ها توزیع شد.بین آن

 هاابزار

طراحی  (King,2008) توسط کینگ (SISRI) کینگ پرسشنامه هوش معنوی  : پرسشنامه هوش معنوی

گویه است و چهار زیر مقیاس دارد: تفکر وجودی انتقادی، تولید معنای  24و ساخته شد. این پرسشنامه دارای 

دارای هوش  ،هر چه فرد نمره بالاتری در این پرسشنامه بگیرد .شخصی، آگاهی متعالی و بسط حالت هشیاری

ماده بوده و هدف آن سنجش میزان  24دارای  (SISRI) نامه هوش معنوی کینگپرسش .معنوی بیشتری است

هوش معنوی از ابعاد مختلف )تفکر وجودی انتقادی، تولید معنای شخصی، بسط حالت هشیاری، آگاهی 

 باشد. در پژوهش رقیب و همکارانای میبر اساس لیکرت پنج گزینه ،باشد. طیف نمره دهی آنمتعالی( می

(Raghib et al, 2010)   برآورد شد. روایی صوری  88/0پایایی این مقیاس با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ

یید قرار گرفت. برای برآورد روایی همگرایی از أشناسی مورد تو محتوایی مقیاس توسط متخصصان روان
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شده طور همزمان استفادههب  (Ghobari Bonab et al,2005) وهمکاران ی معنوی غباری بنابی تجربهپرسشنامه

ی روایی سازه مقیاس از تحلیل آمده است. برای محاسبهدستبه 66/0که ضرایب همبستگی این دو پرسشنامه 

 ،ین مقیاسآمده نشان داد که ادستهای بهی اول استفاده شد. نتیجهعامل اکتشافی و تحلیل عامل تاییدی مرتبه

های توان در محیطت و با توجه به روایی و پایایی مناسب، آن را میابزاری پایا برای سنجش هوش معنوی اس

 ،دانشگاه استفاده نمود. در پژوهش حاضر جهت تعیین ضریب پایایی این پرسشنامه :مانند ؛آموزشی و پژوهشی

 بدست آمد. 73/0از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب 

 انگتس مانس وف، افرم شش سؤالی توسط مک کالو ،پرسشنامه قدردانی: پرسشنامه قدردانی

McCullough, Emmons & Tsang,2002)) صورتباشد که بهگویه می 6مشتمل بر و شده است طراحی( 

و  3شود. سوالات گذاری میوجه در مورد من صادق نیست( تا )کاملاً در مورد من صادق است( نمرههیچبه

ا کند رند. هر گویه، میزان و شدت قدردانی که فرد تجربه میشوگذاری میصورت معکوس نمرهبه 6

یید أو همکاران در چهار مطالعه جداگانه کارایی پرسشنامه قدردانی را ت فکند. مک کالوگیری میاندازه

 اند.نموده

منظور طراحی فرم اولیه پرسشنامه قدردانی انجام که به  تسانگ مانس وف، ادر مطالعه اول مک کالو

منظور ارزیابی بیان و تجربه قدردانی در زندگی روزانه افراد عبارت مثبت و منفی را به 39محققین شد، 

مورد با جنسیت  7زن و  174مرد،  57دانشجوی کارشناسی ) 238ای مشتمل بر و بر روی نمونه ،تدوین

 نامشخص( اجرا نمودند.

گویه دارای بار عاملی  6ل کلی با نمایانگر یک عام ،گویه 36تحلیل عاملی اکتشافی بر روی این 

مگرا با یید کرد. ضرایب اعتبار هأقابل قبول بود. همچنین تحلیل عاملی ساختار تک عاملی پرسشنامه را ت

بینی، رضایت از زندگی، شادکامی ذهنی، عواطف مثبت و منفی، اضطراب، متغیرهایی همچون خوش

 85/0 نین پایایی این مقیاس از طریق آلفای کرونباخمورد قبول بودند. همچ ،افسردگی و روان رنجورخویی

 به دست آمد.

ید تأیدر مطالعه دیگری ساختار عاملی پرسشنامه را مورد  (Wood et al, 2008)وود و همکاران 

قراردادند. در پژوهش حاضر جهت تعیین ضریب پایایی این پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد 

 آمد.بدست  79/0که ضریب 

 نامه تعهد سازمانیپژوهش جهت سنجش تعهد سازمانی از پرسش این در: پرسشنامه تعهد سازمانی

 (املاً مخالفم)کآیتم از  15استفاده شد که دارای  ) (Mowday, Steers & Porter, 1979 پورترو استیرز ماودی 
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در پژوهش خود ضریب اعتبار این مقیاس را از طریق آلفای  ((Craver, 2008 باشد. کراورمی( کاملاً موافقم)تا 

در پژوهش خود ضرایب اعتبار این مقیاس را با استفاده  (Arshadi,1995)ارشدی . گزارش کرد %83کرونباخ 

گزارش نموده است. در پژوهش حاضر جهت تعیین  %88و  %89به ترتیب و تنصیف، از روش آلفای کرونباخ 

 به دست آمد. 80/0شنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب ضریب پایایی این پرس

ه اشتیاق شغلی پرسشنام جهت سنجش اشتیاق شغلی از مقیاس ،پژوهش این در: پرسشنامه اشتیاق شغلی

 استفاده شد. (Schafeli & baker,2001)اسکافلی و باکر 

های باشد. پاسخ( می6( و جذب )5(، وقف خود )6آیتم و سه بعد نیرومندی ) 17این مقیاس دارای 

گذاری )کاملاً موافقم( نمره 5)کاملا ً مخالفم( تا  1این پرسشنامه بر روی یک مقیاس لیکرت پنج درجه ای از 

به دست آورد. ضریب آلفا  %70و  %63پایایی این مقیاس را در دو نمونه به ترتیب برابر با  ،شوند. اسکافلیمی

و برای    %73، برای بعد وقف خود در نمونه اول  %80در نمونه دوم و  %68برای بعد نیرومندی در نمونه اول

 به دست آورد.  %91و برای بعد سوم در هر دو نمونه برابر با   %75نمونه دوم 

را گزارش نموده است. در   %94در پژوهش خود ضریب آلفای (Taghipour, 2009 )تقی پور

به دست آمد. همچنین روایی این مقیاس از  %83پژوهش حاضر پایایی این مقیاس به روش آلفای کرونباخ 

به دست آمد. در پژوهش حاضر جهت تعیین   %71 هطریق روش همبسته کردن با یک سؤال محقق ساخت

 به دست آمد. 85/0که ضریب ضریب پایایی این پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد 

 16نامه در این پژوهش جهت سنجش رفتار مدنی از یک پرسش: پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی

شده  گرفته(Organ,1996)  شده است که از ارگاننامه تعدیلنامه یک پرسشای استفاده شد. این پرسشماده

 باشد.می  (Organ & Konovsky,1989 ) و اقتباسی از کار ارگان و کونوفسکی

ست. اشجع اگزارش کرده %89-%91نامه را در دامنه ضریب اعتبار این پرسش، در مطالعه خود ارگان

(Ashja,2008) ه گاتمن استفاد براون و -اسپیرمناز روش ورد ضریب کرونباخ آدر پژوهش خود برای بر

پژوهش حاضر جهت تعیین ضریب پایایی  را گزارش نمود. در %65و  %66و  %72نمود و به ترتیب ضرایب 

 به دست آمد. 81/0این پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب 

 

 هایافته

های کسب شده کارکنان شامل میانگین و انحراف های توصیفی مربوط به نمرهشاخص 1در جدول 

 ه است.معیار و همچنین ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش نشان داده شد
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 های توصیفی و ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش. شاخص1 جدول 

 شاخص آماری

 میانگین متغیر
انحراف 

 معیار

 ضرایب همبستگی

1 2 3 4 5 
     - 510/8 585/45 رفتار شهروندی سازمانی 1

    - 289/0** 575/9 010/47 هوش معنوی 2

   - 063/0 243/0** 447/3 805/18 قدردانی 3

  - 166/0* 234/0** 299/0** 231/11 220/50 اشتیاق شغلی 4

 - 248/0** 186/0** 347/0** 316/0** 532/6 461/45 تعهد سازمانی 5

01/0=, p ** 05/0   =p* 

بین متغیرهای هوش معنوی، قدردانی، اشتیاق  دهد،نشان می1گونه که نتایج مندرج در جدول  همان

داری وجود دارد. به منظور همبستگی معنی (p<05/0)شغلی و تعهد سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی 

ار شهروندی ی گام به گام استفاده شد، که در آن رفتهای اکتشافی از تجزیه و تحلیل رگرسیون به شیوهتحلیل

عنوان لاک و متغیرهای هوش معنوی، قدردانی، اشتیاق شغلی و تعهد سازمانی به عنوان متغیر مسازمانی به 

نتایج تحلیل رگرسیون برای رفتار شهروندی  2ی رگرسیون شدند. در جدول بین وارد معادلهمتغیرهای پیش

 .سازمانی نشان داده شده است

 
 تعهد سازمانی هوش معنوی، قدردانی، اشتیاق شغلی و نتایج تحلیل رگرسیون .2جدول  

 با رفتار شهروندی سازمانی

 Fنسبت شاخص آماری

 Pاحتمال

 (B( و )βضرایب رگرسیون )

  4 3 2 1 بینمتغیرهای پیش

 تعهد سازمانی-1

403/21F= 

 

001/0>p 

412/0 

316/0 

626/4 

001/0 

   

B 
β 
t 

 
P 

 اشتیاق شغلی-2

197/17F= 

 

001/0>p 

335/0 

258/0 

754/3 

001/0 

179/0 

236/0 

434/3 

001/0 

  

B 
β 
t 

 
P 

 قدردانی-3
726/13F= 

 

303/0 

232/0 

163/0 

215/0 

404/0 

164/0 
 

B 
β 
t 
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001/0>p 389/3 

001/0 

143/3 

002/0 

430/2 

016/0 

 
P 

 هوش معنوی-4

085/12F= 

001/0>p 

233/0 

179/0 

513/2 

013/0 

142/0 

187/0 

737/2 

007/0 

413/0 

167/0 

517/2 

013/0 

153/0 

172/0 

463/2 

015/0 

B 
β 
t 
P 

 

(، اشتیاق شغلی β=316/0دهد، به ترتیب متغیرهای تعهد سازمانی )نشان می 2طور که جدول  همان

(236/0=β،) ( 164/0قدردانی=β( و هوش معنوی ،)172/0=βتوان پیش ) بینی رفتار شهروندی سازمانی را

 دارند.

 

 نتیجه
ا ب، تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی قدردانی، هوش معنویی  بررسی رابطه به منظور پژوهش حاضر

دار  بین معنیمثبت و ی حاکی از وجود رابطه 1د. نتایج مندرج در  جدول ش ی انجامرفتار شهروندی سازمان

همچنین با (. p<05/0با رفتار شهروندی سازمانی بود) قدردانی، تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی ،هوش معنوی

(، β=316/0به ترتیب متغیرهای تعهد سازمانی )ت از بین متغیرهای ذکر شده، می توان گف 2توجه به جدول 

بینی رفتار توان پیشبیشترین ( β=172/0(، و هوش معنوی )β=164/0قدردانی ) (،β=236/0اشتیاق شغلی )

 ند.ا بودشهروندی سازمانی را دار

طه راب ،بین هوش معنوی و رفتار شهروندی سازمانی ،ددانتایج پژوهش حاضر نشان همان طور که 

 یشتریب دوستی نوع برخوردارند، حس بالایی معنوی هوش از که افرادی ؛ یعنیمثبت و معناداری وجود دارد

 نانکارک که از آن جایی .دارند آن ها مشکلات وحل همکاران به کمک برای هم بیشتری داشته و تمایل

 با ها انسان که دارند و باور می کنند پیدا تری عمیق و مفهوم معنا احساس درکارشان بالا، معنوی باهوش

 ارزش با وهمس را سازمان واهداف وارزش دارند همبستگی دیگران با کارخود درمحیط داشته، پیوند یکدیگر

دارد؛ شتری توجه بی انان مشکلات و مسائل به نسبت سازمان، که دارند بیشتری واعتقاد دانند می خود واهداف

افته با نتایج . که این یرود می بالا دهند ازخودنشان بیشتر سازمانی شهروندی رفتارهای اینکه احتمال بنابراین

 , ) شمس مورکانی ونوبریان  موسوی، طالب زادهو زامور ، فتاحی ، فرهنگی و واثق  -های گارسیاپژوهش

Fattahi, Farhangi & Vaseghi 2006,  Mousavi ,Talebzadeh Nobariyan & Shams  Morakani 

2011 2003 (Garcia-Zamoraباشد. براین اساس، کارکنانی که در کارشان احساس معنا و مفهوم همسو می
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 در محیط کار احساس همبستگی با دیگران ؛ها با یکدیگر پیوند دارندعمیقی دارند، باور دارند که انسان

ا هبینند و باور دارند که سازمان نسبت به آنهای سازمان میشارز ها و اهداف خود را همسو باارزش ؛دارند

دارد که در محیط وجود احتمال زیادی  د ورفاه همه کارکنان سازمان توجه و ملاحظه دار :مثل ؛مسایل شان و

 از خود رفتارهای رفتار شهروندی سازمانی نشان دهند. ،کار

 رفتارشهروندی سازمانی رابطه مثبت و معناداری ی ونتایج پژوهش حاضر نشان داد که بین قدردانهمچنین 

گردد، طور مناسبی قدردانی میها بهاگر کارکنان احساس کنند که از رفتار و عملکرد مطلوب آن ؛وجود دارد

 زمینه در را فرد تواند می اشتیاق این .((Bakker & Demerouti, 2008اشتیاق بیشتری به شغل خود خواهند داشت 

 افزایش با را خوب احساس این و کند پیدا کارخود به نسبت خوبی احساس فرد شود وباعث دارد نگه راضی کاری

 ,McCullough et al و همکاران ف الومک ککند. همچنان که   تلافی سازمانی داوطلبانه و فرانقش رفتارهای

 صورت یککارکرد خود را بهشود و می رفتار سودمند اجتماعی را باعث  ،نشان داده اند که قدردانی  ( (2001

ادن کند که این سوق دادن افراد به پاسخ ددهد. قدردانی، اغلب یک رابطه متقابل ایجاد میانگیزه اخلاقی بروز می

تنها به فرد تواند باعث شود که فرد ذینفع نهشود و قدردانی میصورت سودمند اجتماعی به فرد خیر منجر میبه

 Bartlett) دچنین رفتاری را نسبت به سایر افراد نیز داشته باشد اجتماعی ابراز کند، بلکه همخیر متقابلاً رفتار سودمن

& Desteno, 2006; Tsang, 2006; Tsang, 2007; Farah Bijjari, 2012) 
زمان  کنند و باگذشتافراد قدردان احتمالاً برای ابراز قدردانی خود رفتار سودمند اجتماعی ابراز می

 & Emmons)توانند باعث افزایش و ارتقای روابط اجتماعی فرد شودای سودمند اجتماعی میاین رفتاره

Shelton, 2002; Harpham, 2004; Kamter, 2004; Farah Bijjari, 2012).         
 ،نتایج حاصل از پژوهش حاضر نشان داد که بین اشتیاق شغلی با رفتار شهروندی سازمانیهمچنین 

 باشد داشته خوبی احساس و اشتیاق کارش به نسبت شخصی ؛ یعنی وقتیرابطه مثبت و معناداری وجود دارد

 ذهنی پذیری انعطاف و انرژی بالای و با سطوح شد خواهد درگیر بیشتر  شود، قائل ارزش شغلش برای و

می  مقاومت یشترب ها سختی برابر و در  می کند پیدا درکار بیشتر گذاری سرمایه به اشتیاق کارکردن هنگام

 ایرفتاره کارمندی چنین است منطقی بنابراین .شود می برای کار انگیزه دارای طریق و از این کند

 یافته با شده حاصل . نتایجدهد نشان خود از بیشتری رسمی وظایف و نقش از و فراتر همکارانه خودجوش،

 ,Grant & Berg) برگ و ؛ گرانت(Narmeen, Danial & Tasawar, 2012)، دانیال و تاسوارنارمین های

 ؛ هاکانن و (Driscoll et al, 2006)همکاران و دریسکول ؛ (Bakker & Leiter, 2009)لیتر و ؛ باکر (2010

  king) هبل وجورج  ؛ Chen &Chiu, 2005 ) ) کینگ، چاو و چن ؛ (Hakanen et al, 2005)همکاران

George & Hebl, 2005 )اصل نجار  ؛(Najar asl, 2002؛ )  پورسلیمان (Poursoliman, 1999) اشرفی و 
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Ashrafi,1995)) دمروتی و باکر شغلی اشتیاق الگوی طبق .دارد همخوانیBakker & Demerouti,2008)) 

 متعاقب و گردندمی کارکنان در شغلی اشتیاق ایجاد موجب کار محیط در شخصی و شغلی منابع از برخی

شود کارکنان به بنابراین اشتیاق سبب می شود؛می منجر کار محیط در مثبت به پیامدهای نیز شغلی اشتیاق

ان اشتیاق باکر معتقد است کارکنانی که نسبت به شغل شبپردازند.  ،هایی که برای سازمان سودمند بودهفعالیت

به  را به طرز مطلوبیو علاقه زیادی دارند به طور کامل مجذوب شغل شان می شوند و تکالیف شغلی شان 

 انجام می رسانند. 

نشان داد که بین تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و همچنین آمده دستنتایج به

تعهد سازمانی کارکنان منافع زیـادی را بـرای سازمان دربر دارد.  ،هاپژوهش؛ طبق نتایج معناداری وجود دارد

رانقش توان به رفتارهای فارکنان حاصل شود میکرتو تعهد سازمانی مضـاعف از منافعی که ممکن است در پ

گونه که در تعریف تعهد سازمانی ذکر شد، وقتی فرد دارای تعهد  . همان(Gautam et al,2006 ) اشاره کرد

شان نای العادهسازمانی، اهداف سازمانی را پذیرفته و برای رسیدن به آن اهداف از خود تلاش و ایثار فوق

زمره رفتارهای  در توانمنظور به دست آوردن اهداف سازمانی، می بهرا دهد، این نوع از تلاش مضاعف می

 (.(Sobhaninejad,Yoozbashi & Shateri, 2010کرد بندیشهروندی سازمانی دسته

تعهد سازمانی حالتی  :معتقدند(Lambert, Hogan & Griffin, 2007) لمبرت، هوگان و گریفین 

کنند و است که در آن کارکنان احساس وفاداری به سازمان دارند، ارزش ها و اهداف آن را درونی می

سازمانی  عنوان منبع رفتار شهروندی ازطرفی تعهد سازمانی، مکرراً به ؛شوندبسته میپذیرند و به سازمان دلمی

ازمانی قابل استنباط است، میل و خواسته درونـی فـرد طور که از تعریف تعهد سهمان ت.مشـخص شـد اس

های رسمی مطرح شود، موردنظر است و این خواسته فـرد در جهت دستیابی به بدون آنکه مسئله پاداش

تواند در بـروز و یـا نـوع رفتارهـای شـهروندی می، میزان تعهد کارکنان به سازمان د.باشاهداف سازمان می

ه چه میزان باشد که اعضای سازمان، ب. تعهد سازمانی، نگرشی است که بیانگر این نکته میسازمانی مؤثر باشد

ی که درگیر هستند. فرددر آن کنند و چقدر کنند، تعیین هویت مین کار میآخودشان را با سازمانی که در

رای رسیدن به آن اهداف پذیرد و بماند، اهداف آن را میتعهـد سـازمانی بـالایی دارد، در سـازمان بـاقی می

ـازمانی رود کـه افـزایش تعهـد سترتیب انتظار میایندهد. بهازحد و یا حتی ایثار نشان میاز خود تلاش بیش

  .کندهای تجربـی نیـز ایـن موضوع را تأیید میموجب افزایش بروز رفتارهای شهروندی سازمانی شـود. یافته
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