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ABSTRACT 
 

Nowadays, empowering of human resources in organizations is important factors that it can gait 

toward mobility of organization. Also, empowerment can provide necessary equipment for reveal 

organizational citizenship behavior. The purpose of this research was analyzing the relationship 

between Psychological Empowerment (PE) and Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

among ministry of Jihad-e-Keshavarzi staffs. Research design of this applied study was 

descriptive–correlational. The Statistical population of study consisted of staffs who worked in 

deputies of Jihad-e-Keshavarzi ministry (N=1222). Sample size was estimated by Krejcie and 

Morgan’s table (n=295) and respondents were studied using stratified random sampling.Technique 

a questionnaire was Research instrument was used to collect dotg. Face and content validity 

considered by panel expert of agricultural extension and education and Organizational Behavior 

and human resource management. Reliability of questionnaire was determined by pilot test and 

then Cronbach alpha calculated 0.78 and 0.85. Findings showed that components of competency, 

self-determination, impact, meaning and trust had positive and significant correlation with OCB. 

Linear regression results showed that trust explains 32.5% of OCB variance between Staffs of 

Jihad-e-Keshavarzi ministry. 

 

Keywords: Psychological Empowerment (PE), Organizational Citizenship Behavior (OCB), 

Staffs, Jihad-e-keshavarzi Ministry 
 

 
EXTENDED ABSTRACT 
 

Objectives 

Nowadays empowering of human resources in organizations is important factors that it can gait 

toward mobility of organization. Also empowerment can provide necessary equipment for reveal 

organizational citizenship behavior. Psychological empowerment refers to an inner sense in 

individuals that enables them to make independent decisions in their work processes and to lead to 

behaviors in employees referred to as Organizational Citizenship Behavior (OCB). Transcendental 

behaviors or organizational citizenship behaviors are an integral part of  performance management 

and have created a new wave of existing knowledge of organizational advantage behaviors. 
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Research Method  

The purpose of this study was analyze the relationship between Psychological Empowerment (PE) 

and Organizational Citizenship Behavior (OCB) among ministry of Jihad-e-Keshavarzi staffs. 

Research design of this applied study was descriptive–correlational.  

 

Resources 
Management and Development Deputy, Deputy for Plant Production, Deputy for Animal 

Production, Deputy for Planning, and Economic and Water, Soil and Industry Departments) 

(N=1222). Sample size was estimated by Krejcie and Morgan table (n=295) and respondents were 

selected by stratified random sampling technique a questionnaire was used to collect data. Face and 

content validity considered by panel expert of agricultural extension and education and 

Organizational Behavior and human resource management. Reliability of questionnaire was 

determined by pilot test and then Cronbach alpha calculated 0.78 and 0.85. 

 

Results 

The Findings showed that components of competency, self- determination, impact, meaning and 

trust had positive and significant correlation with OCB. Linear regression results showed that trust 

explain 32.5% of OCB variance between Staffs of Jihad-e- Keshavarzi ministry. The results of 

Friedman test showed that the mean scores of the components of psychological empowerment as 

well as the components of citizenship behavior were significantly different. As to the dimensions of 

psychological empowerment, it can be said that the components of job meaningfulness and 

competence were significantly better than the other components (3.97 and 3.95, respectively). 

Friedman test for ranking the components of organizational citizenship behavior showed that the 

status of altruism component with a mean score of 2.46 was better than the other components 

(social etiquette, chastity and work conscience). 

 

Conculsion 
As a general conclusion, it can be said that paying attention to psychological empowerment in the 

Ministry of Agriculture Jihad and its affiliated units can have a significant impact on improving 

organizational citizenship behavior. 

 

Keywords: Psychological Empowerment (PE), Organizational Citizenship Behavior (OCB), 

Staffs, Jihad-e-keshavarzi Ministry 
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هاي توانمندسازي روانشناختي و رفتار شهروندي سازمانيتحليل رابطه بين مولفه  
 در وزارت جهاد کشاورزي

 
 4پور، آرین قلي3، حسن صدیقي*2، غلامرضا پزشکي راد1نعيميامير 

 ، تهران، ايراندانشگاه تربيت مدرسكشاورزي،  ، دانشکدهدانشجوي دكتري ترويج و آموزش كشاورزي ، 1
 ، تهران، ايراندانشگاه تربيت مدرس كشاورزي، ر گروه ترويج و آموزش كشاورزي، دانشکده يادانش، 2
 ، تهران، ايراندانشگاه تربيت مدرس  كشاورزي،شيار گروه ترويج و آموزش كشاورزي، دانشکده دان، 3

 ، ايرانتهران، دانشگاه تهران ،مديريت، دانشکده دانشيار گروه مديريت دولتی، 4
 (29/2/98تاريخ تصويب:  -27/10/96فت: )تاريخ دريا

 

 چکيده

 
عنوان به تواندمی كه است مهمی و اصلی عنصر ها،سازمان انسانی منابع توانمندسازي امروزه

بروز رفتارهاي شهروندي   براي را بستر لازم  و برداشته گام هاسازمان پويايی جهت در عاملی
يل رابطه بين توانمندسازي روانشناختی و رفتار اين تحقيق با هدف تحل سازمانی فراهم نمايد.

شهروندي سازمانی كاركنان وزارت جهاد كشاورزي انجام شد. مطالعه كاربردي و از نوع 
هاي ستادي وزارت تحقيقات توصيفی ـ همبستگی است. جامعه آماري تحقيق كاركنان معاونت

ل كرجسی و مورگان تعيين (. حجم نمونه با استفاده از جدو=1222Nجهاد كشاورزي بودند )
بود كه  اي تناسبی انجام شد. ابزار تحقيق، پرسشنامهگيري به روش طبقه(. نمونه=295nشد )

روايی ظاهري و محتوايی آن توسط پانلی از متخصصان ترويج و آموزش كشاورزي و 
ه آزمون مديريت رفتار سازمانی و منابع انسانی تاييد شد. براي تعيين ميزان پايايی پرسشنام

هاي تحقيق نشان دست آمد. يافتهبه 85/0و  78/0مقدماتی انجام شد و مقدار آلفاي كرونباخ 
داربودن و اعتماد با رفتار شهروندي هاي شايستگی، خودتعيينی، موثر بودن، معنیداد مولفه

اد داري دارند. نتايج رگرسيون خطی نشان داد كه مولفه اعتمسازمانی همبستگی مثبت و معنی
درصد از تغييرات بروز رفتارهاي شهروندي سازمانی را در بين كاركنان وزارت جهاد  5/32

 كند.كشاورزي تبيين می
 

توانمندسازي روانشناختی، رفتار شهروندي سازمانی، كاركنان، وزارت هاي کليدي: واژه

 جهاد كشاورزي

 

 مقدمه

 سازمان، بهسازي و تحول مديريت انديشمندان

 عملکرد بر اثرگذار راهبردي عنوانبه را رکنانکا توانمندي

 معرفی سازمانی عملکرد بر نتيجه، در و انسانی نيروي

اند. عواملی از قبيل شرايط کاملًا متحول و متغير کرده

ها و ورود آنها به اقتصاد دانش محور، حاکم بر سازمان

ها، نياز به نسل افزايش رقابت و لزوم اثربخشی سازمان

از کارکنان را با نام سربازان سازمانی آشکار ارزشمندي 

طور کند. امروزه، عملکرد و رفتارهايی فراتر از آنچه بهمی

رسمی در شرح شغل بيان شده، مورد انتظار است. 

رفتارهاي فرانقش يا رفتارهاي شهروندي سازمانی جزء 

رود و موج شمار میناپذير مديريت عملکرد بهجدايی

د از رفتارهاي مزيت بخش سازمانی نوينی را دانش موجو

 (. Aghajani et al., 2013اند )ايجاد کرده
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and Shaffer  Wat (2005 معتقدند براي ايجاد )

رفتارهاي شهروندي سازمانی لازم است تا يک عامل 

انگيزاننده وجود داشته باشد اين عامل انگيزاننده 

کارکنان باشد.  1تواند توانمندسازي روانشناختیمی

ظور از توانمندسازي روانشناختی اين است که محيط من

اي باشد که افراد احساس کنند، توانايی گونهکار بايد به

توجه به مقوله توانمند سازي  ايجاد تغيير در آن را دارند.

گيري، بهبود و هاي موفق، منجر به شکلدر سازمان

نوبه خود شود که بهمی سازمانی شهروندي ارتقاء رفتار

تاثير بسزايی در بهبود عملکرد سازمانی داشته  واندتمی

می مهمی براي بررسی رابطه بين دلايل مفهوباشد. 

توانمندسازي روانشناختی و رفتارهاي شهروندي 

هاي کاري در سيستم OCBسازمانی وجود دارد. اهميت 

ها هدف جديد کاملاً آشکار است. زيرا در اين سازمان

زايش خودمختاري و کاهش سرپرستی و نظارت و اف

باشد که نتيجه، بروز رفتارهايی استقلال کارکنان می

است که با رفتارهاي شهروندي سازمانی همخوانی دارند 

(Esmaeili et al., 2011.) توانمندسازي روانشناختی 

 شود می باعث که دارد افراد در درونی حس يک به اشاره

خويش  يکار فرآيند در را تصميماتی مستقل طوربه آنان

نمايند و منجر به بروز رفتارهايی در کارکنان شود  اتخاذ

شود ياد می 2که از آنها با عنوان رفتار شهروندي سازمانی

(Oudthshoor  & Thomas, 1995 يکی از دلايلی که .)

شود توجه به مساله ها میباعث موفقيت سازمان

گونه باشد، زيرا که اينتوانمندسازي کارکنان می

ها داراي کارکنانی هستند که فراتر از وظايف سازمان

 ,Moghimi & Ramezanنمايند )رسمی خود تلاش می

(. در اين راستا نگارندگان اين تحقيق معتقدند که 2011

يکی از متغيرهايی که توان بالقوه فراوانی جهت ارتباط و 

اثرگذاري بر متغيرهاي سازمانی از جمله رفتار شهروندي 

-وانمند سازي روانشناختی کارکنان میسازمانی دارد ت

باشد. با توجه به اهميت موضوع مورد بحث و نتايج 

هاي اطلاعاتی مشخص شد که تاکنون جستجو در پايگاه

هاي بخش تحقيقی مرتبط با موضوع در سازمان

ويژه در سطح وزارت جهاد کشاورزي داخل کشور و به

                                                                                  
1. psychological empowerment 

2. organization citizen behavior 

ق قصد کشاورزي صورت نگرفته است. بنابراين، اين تحقي

هاي توانمندسازي روانشناختی و دارد رابطه بين مولفه

رفتار شهروندي سازمانی را در وزارت جهاد کشاورزي 

 مورد بررسی قرار دهد.

 توانمندسازي روانشناختي و ابعاد آن

ابعاد و چارچوب نظري توانمندسازي روانشناختی در 

 & Thomas) اين تحقيق برگرفته از مطالعات

Velthouse, 1990; Spritzer, 1992 & Mishra, 1992) 

باشد که شامل ابعاد شايستگی، خودتعيينی، موثر می  

باشد که به علت دار بودن و اعتماد میبودن، معنی

سازگاري اين ابعاد با شرايط  جامعه آماري مورد مطالعه 

و استفاده متعدد آنها در مطالعات مرتبط و گوناگون 

براي رسيدن به نتايج  محققان تحقيق بر صدد آمدند

دقيق و واقع بينانه از اين ابعاد براي سنجش 

 توانمندسازي روانشناختی بهره بگيرند.

 Thomas and Velthouse توانمندسازي 

-می شغلی درونی انگيزش افزايش فرآيند را روانشناختی

 احساس يعنی شناختی، حوزه چهار که شامل دانند

حق  و بودن دار معنی احساس شايستگی، تأثيرگذاري،

 توانمندسازي مفهوم بار اولين براي و شود می انتخاب

 & Thomasکردند ) وارد ادبيات در را روانشناختی

Velthouse, 1990 .) Spritzer (1992با ) الگوي به توجه 

 به را روانشناختی توانمندسازي ولتهووس، و توماس

 بعد چهار از متشکل انگيزشی يک مفهوم عنوان

و  بودن دار معنی انتخاب(، خودتعيينی)حق شايستگی،

(. Spritzer, 1992) است کرده تعريف تأثيرگذاري

Mishra (1992) افزود  فوق ابعاد به را "اعتماد "بعد

(Khanalizadeh, 2009هر کدام از .)  اين ابعاد به صورت

 اند:مختصر در ذيل توضيح داده شده

  3الف( شايستگي

 عنصر ترينهمم بخشی اثر شايستگی يا خود

 که است اثربخشی خود احساس زيرا است؛ توانمندي

خواهند  دشوار کاري انجام براي افراد دهدمی نشان

 احساس .خير يا داشت خواهند پشتکار و کوشيد

با  انجام براي هايشتوانايی به فرد اعتقاد به شايستگی،

                                                                                  
3.  Competency 
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 ,Sigler & Pearson) باشدمی هايشفعاليت مهارت

2000 .) 

 1دتعييني، خود مختاري، استقلالب( خو

 به بخشيدن نظم و اجرا بر انتخاب احساس به خودتعيينی

 اينکه جايبه افراد که شود، هنگامیمی اطلاق هافعاليت

بکشند،  کار آن از دست يا شوند درگير کاري در اجبار با

 شوند؛ احساس درگير خويش در وظايف داوطلبانه خود

  .(Hancer & Thomas, 2003کنند)می خودسامانی

  2ج( موثر بودن

 دارند. نتايج بر شخصی کنترل احساس توانمند افراد

 ادند قرار تأثير تحت با توانندمی که باورند اين بر آنان

-می توليد که نتايجی يا کنندمی کار آن در محيطی که

 .(Hancer & Thomas,2003کنند) ايجاد تغيير شوند،

  3دار بودن شغلد( معني

 کاري وظايف و اهداف ارتباط معنی به بودن داریمعن

 فعاليت افراد، باشند. اينمی فرد استانداردهاي و هاايده با

 که هايیشود. فعاليتمی تلقی مهم شانارزشی نظام در

 احساس نوعی داري هستند،معنی چاشنی داراي

کنند می ايجاد افراد براي مأموريت يا هيجان هدفمند،

(Veten & Cameron, 2003). 

  4هـ( اعتماد

 هستند، اعتماد نام به حسی داراي توانمند، افراد

 خواهد رفتار يکسان و منصفانه آنان با که هستند مطمئن

 شخص امنيت معنی احساس به اعتماد ديگر، بيان شد. به

 .(Veten & Cameron, 2003)است 

 رفتار شهروندي سازماني و ابعاد آن

ي است که تنوعی از رفتار شهروندي خوب تفکر

-شود که برخی از مصداقرفتارهاي کارکنان را شامل می

هاي آن عبارتند از: انجام وظايف جانبی، کمک رسانی 

اي در داوطلبانه به ساير افراد در کارشان، توسعه حرفه

زمينه کاري خود، اطاعت از مقررات سازمان حتی در 

ت مواردي که کسی بر او نظارت ندارد، تلاش در جه

ارتقاء و کمک به سازمان و حفظ نگرش مثبت و تحمل 

(. Podsakoff & MacKenzie,  1997ناملايمات درکار )

                                                                                  
1. Self-determination 

2. Impact 

3. Meaning 

4. Trust 

رفتار شهروندي سازمانی، رفتاري  .Organ et alاز نظر 

طور مستقيم است که از روي ميل و اراده فردي بوده و به

يا صريح از طريق سيستم پاداش رسمی سازمانی مور 

گيرند؛ ولی باعث ارتقاء عملکرد اثر بخش یتقدير قرار نم

عنوان رفتار کارکنان را به OCBگردند. ارگان سازمان می

کند که عملکرد اثر بخش سازمان را ها تعريف میسازمان

دهد وري هر کارمند ارتقاء میبدون توجه به اهداف بهره

(Organ et al., 2006 .)Farh et al. هاي رفتار مولفه

زمانی را با توجه به شرايط فرهنگی کشور شهروندي سا

چين در قالب موارد ذيل مورد بررسی قرار دادند: آداب 

اجتماعی، نوع دوستی، وجدان کاري، هماهنگی متقابل 

 ,.Farh et alشخصی، محافظت از منابع سازمانی )

بندي (. شايد بتوان گفت که معتبرترين تقسيم2007

رشهروندي سازمانی از هاي رفتاارايه شده درباره مولفه

سوي ارگان ارايه شده است: آداب اجتماعی، نوع دوستی، 

(. Organ, 1988وجدان کاري، جوانمردي و نزاکت )

تاکيد اين تحقيق نيز براي سنجش رفتار شهروندي 

-ها میکارکنان وزارت جهاد کشاورزي بر روي اين مولفه

باشد. آداب اجتماعی، وجدان کاري و نوع دوستی به 

هاي کمک کننده فعال و مثبت مطرح وان مولفهعن

رفتاري است که توجه به  ،آداب اجتماعيهستند. 

دهد. مشارکت در زندگی اجتماعی سازمانی را نشان می

رفتاري است فراتر از الزامات تعيين شده  ،وجدان کاري

باشد )همانند کار در وسيله سازمان در محيط کار میبه

-نوعسود رساندن به سازمان(. بعد از ساعت اداري براي 

عبارت است از: کمک کردن به همکاران در  ،دوستي

-عملکرد مربوط به وظايفشان، جوانمردي و نزاکت مولفه

هايی هستند که گوياي اجتناب از وارد نمودن خسارت 

عبارت است از: تمايل به  ،جوانمردياند. به سازمان

اجحاف  هاي اجتناب ناپذير وشکيبايی در مقابل زحمت

گيرد، در حالی که کاري بدون اينکه شکايتی صورت 

به اين نکته است که چگونه اقدامات  نزاکت انديشيدن

 (. Moghimi, 2008گذارد )فرد بر ديگران تاثير می

 

 پيشينه تحقيق

Harris et al. (2009 )کارکنان از طريق  کردند بيان

ز توانمند شدن قادر خواهند بود تا در محل کار خود ا

آزادي لازم براي بروز رفتارهاي شهروندي سازمانی 



 1398، 3 ، شماره50-2وره د مجله تحقيقات اقتصاد و توسعه کشاورزي ايران           634

کنند که ( بحث می2006)  .Alge et alبرخوردار باشند. 

-کارمندانی که در محل کار خود احساس توانمندي می

کنند رابطه بين کار خود و عملکرد سازمانی را بهتر 

کنند، از وجدان کاري بالاتري برخوردارند و درك می

ذيري بيشتري براي کمک به ديگران پاحساس مسئوليت

رابطه بين  ،ديگر عبارتدر رابطه با کارشان دارند. به

توانمندسازي و رفتار شهروندي سازمانی با نظريه تعامل 

Kim et al.   (a2011 )اجتماعی بندورا مرتبط است. 

کارکنان توانمند مديرشان را قابل اعتماد و  کردندبيان 

( در مطالعه b2011)   .Kim et al  پندارند.امين می

ديگري نشان دادند که بعد موثر بودن توانمندسازي 

روانشناختی تاثير مثبتی بر بروز رفتارهاي شهروندي 

Jiang and Fu (2011 )سازمانی در بين کارکنان دارد. 

اي نشان دادند که بين ابعاد معنی دار بودن در مطالعه

ی شغل و خودتعيينی توانمندسازي روانشناخت

آموزشگران و بروز رفتار شهروندي سازمانی آنها رابطه 

( در 2011)  .Bagheri et alدار وجود دارد.مثبت و معنی

تحقيق خود نشان دادند که بين توانمندسازي و 

رفتارشهروندي سازمانی در بين کارکنان آموزش و 

 پرورش قم همبستگی معنی داري وجود ندارد.

Cushman  (2000در مطالعه )ي نشان داد که رابطه ا

داري بين توانمندسازي و رفتار شهروندي مثبت و معنی

سازمانی وجود دارد وي بيان کرد که اين رابطه بين 

دار بودن، موثر بودن، خود تعيينی و رفتار احساس معنی

( در 2011) Batsonشهروندي سازمانی وجود دارد. 

تحقيقی اشاره کرده است که رفتار کمک کردن به 

-يرين باعث افزايش حس استقلال و عزت نفس میسا

( به اين نتيجه رسيد که 2006) Morrisonشود.  

کارکنان توانمند توانايی بروز و بيان رفتار شهروندي 

کند توانمندسازي حس سازمانی را دارند. وي بيان می

خودکارآمدي و شايستگی را ميان اعضاي سازمان 

ز رفتارهاي شهروندي به برو ،دهد که نهايتاًافزايش می

( در تحقيق 2000)Ahearn شود. سازمان ميان اعضا می

خود نشان داد که بين توانمندسازي رهبران و بروز رفتار 

 عبارتبه .شهروندي سازمانی کارکنان رابطه وجود دارد

رفتار توانمندسازي رهبر بر روي رفتار شهروندي  ،ديگر

 Watt and Shafferسازمانی و عملکرد تيمی موثر است. 

اي بر روي کارکنان بانک هنگ کنگ ( در مطالعه2005)

تاثير مثبت توانمندسازي بر رفتار شهروندي سازمانی را 

تاييد کردند و به اين نتيجه رسيدند که ابعاد 

توانمندسازي روانشناختی از قبيل: حس معنی دار بودن 

شغل، شايستگی، خود تعيينی و موثر بودن شغل تاثير 

بر روي رفتار شهروندي سازمانی جامعه مورد  بسزايی

Sandhu and Bhatnagar  (2005 ) مطالعه داشته است.

دهد مديرانی که به لحاظ در تحقيقی نشان می

روانشناختی احساس توانمندي دارند رفتارهاي 

 ،در واقع .دارندشهروندي سازمانی را بيان می

روز گيري و بتوانمندسازي روانشناختی منجر به شکل

شود. محققان به اين رفتارهاي شهروندي سازمانی می

نتيجه رسيدند که رابطه دوطرفه بين ابعاد شايستگی و 

فتار شهروندي خودتعيينی توانمندسازي روانشناختی و ر

دار بودن کارکنانی که حس معنیسازمانی وجود ندارد. 

کنند، رفتارهاي شهروندي شغل و موثر بودن را درك می

Abbas pour (2006 )دهند. ا از خود بروز میسازمانی ر

در تحقيق خود به اين نتيجه رسيد که بين توانمندسازي 

اي کارکنان بانک ملت و رفتار شهروندي سازمانی رابطه

بين ابعاد دريافتند Yim (2008 )وجود ندارد. 

توانمندسازي روانشناختی قبيل: شايستگی، خودتعيينی 

ار شهروندي سازمانی و معنی دار بودن شغل و رفت

ولی بعد موثر  .همبستگی مثبت و معنی داري وجود دارد

بودن در بروز رفتارهاي شهروندي سازمانی تاثيري 

 نداشت. 
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 روش تحقيق

هاي اين تحقيق کاربردي بوده و از نوع پژوهش

توصيفی ـ همبستگی است که به روش پيمايش انجام 

از کارکنان وزارت  نفر 1222شد. جامعه آماري تحقيق، 

 جهاد کشاورزي داراي مدرك کارشناسی و کارشناسی

گانه )معاونت هاي ستادي پنجارشد بودند که در معاونت

مديريت و توسعه منابع انسانی، معاونت امور توليدات 

ريزي گياهی، معاونت توليدات امور دامی، معاونت برنامه

ارت و اقتصادي و معاونت آب، خاك و صنايع( اين وز

( )تعداد جامعه آماري بر =1222Nفعاليت داشتند )

اساس گزارش دفتر آمار معاونت مديريت و توسعه منابع 

 1390انسانی وزارت جهاد کشاورزي در شهريور سال 

ارائه شده است(. حجم نمونه با استفاده از جدول 

( و افراد =295nنفر تعيين شد ) 295کرجسی و مورگان 

اي تناسبی گيري طبقهروش نمونهبا استفاده از نمونه 

مورد مطالعه قرار گرفتند.  لازم به ذکر است هر کدام از 

گيري انتخاب عنوان طبقات نمونهبه هاي مذکورمعاونت

شدند و تعداد افراد نمونه به تناسب فراوانی مدرك 

تحصيلی کارکنان )کارشناسی و کارشناسی ارشد( به 

صورت ها بهنامهتفکيک هر معاونت تعيين شد و پرسش

کاملًا تصافی بين جامعه آماري توزيع شد. ابزار تحقيق 

اي با سه بخش شامل خصوصيات جمعيت پرسشنامه

شناختی، توانمندسازي روانشناختی و رفتار شهروندي 

سازمانی در قالب طيف ليکرت پنج قسمتی بود. سازه 

 20مستقل تحقيق شامل توانمندسازي روانشناختی با 

الب پنج مولفه )شايستگی، خودتعيينی يا گويه در ق

استقلال، موثر بودن، معنی دار بودن شغل و اعتماد ميان 

هاي مطرح شده همکاران( بود که با استفاده از تئوري

 Thomas & Velthouse, 1990; Spritzer, 1992)توسط 

& Mishra, 1992)    طراحی شد. سازه وابسته تحقيق

گويه در قالب  12کنان را با رفتار شهروندي سازمانی کار

چهار مولفه مورد سنجش قرار داد که براي طراحی آن از 

 ,Organ)        هاي رفتار شهروندي سازمانیتئوري

1988; Podsakoff & MacKenzie, 1997; Netemeyer 

& Boles, 1997; Farh  et al., 2007 & Dickinson, 

ابزار استفاده شد. روايی ظاهري و محتوايی  (2009

تحقيق با استفاده از نظرات جمعی از اساتيد و 

صاحبنظران  رفتار سازمانی، مديريت انسانی و ترويج و 

د قرار آموزش کشاورزي مورد بررسی، اصلاح و تايي

براي تعيين روش پايايی ابزار تحقيق، آزمون  گرفت.

پرسشنامه در بين  35انجام شد و تعداد  1مقدماتی

توزيع شد )که اين افراد در مرحله کارکنان جامعه آماري 

 .توزيع نهايی پرسشنامه مورد مطالعه قرار نگرفتند.(

مقدار  18نسخه  SPSSافزار با استفاده از نرم ،سپس

هاي مختلف پرسشنامه آلفاي کرونباخ  براي بخش

(. پس از حصول اطمينان از روا و 1محاسبه شد )جدول

صورت حضوري در ها بهپايا بودن ابزار تحقيق، پرسشنامه

پرسشنامه  257 ،اختيار مخاطبين قرار گرفت و در نهايت

آوري و مورد درصد جمع 87 پذيريبا نرخ بازگشت

ها در تجزيه تحليل قرار گرفت. براي پردازش آماري داده
                                                                                  
1. Pilot Test 

 مدل مفهومی تحقيق -1لشک
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قسمت آمار توصيفی از فراوانی، درصد، کمينه، بيشينه، 

منظور ميانگين و انحراف معيار و در قسمت استنباطی به

هاي متغيرهاي تحقيق از آزمون تحليل بندي مولفهرتبه

واريانس فريدمن و براي تعيين روابط بين متغيرهاي 

 تحقيق از همبستگی و  رگرسيون خطی استفاده شد.

 
 ميزان پايايی متغيرهاي تحقيق -1جدول              

 مولفه متغير

ضريب آلفاي 

 کرونباخ

α≥0.70 

 *ميزان پايايی

دسازي توانمن

 روانشناختی

 قابل قبول 79/0 شايستگی

خود تعيينی 

 )استقلال(
 خوب 89/0

 خوب 84/0 موثر بودن

معنی دار 

 خوب 84/0 بودن شغل

اعتماد ميان 

 همکاران

 عالی 92/0

 خوب 85/0 کل

رفتار شهروندي 

 سازمانی

         

جوانمردي و 

 گذشت

 خوب 81/0

آداب          

 اجتماعی

 بل قبولقا 72/0

نوع           

 دوستی

 خوب 84/0

         

وجدان 

 کاري

 قابل قبول 77/0

 قابل قبول 78/0 کل

تفسير  ) 2003George and Mallery(بر اساس دسته بندي  *

 شده است.

 

 هاي تحقيقیافته
 مشخصات جمعيت شناختي پاسخگويان

د صدر 8/64دهد  دست آمده نشان میهنتايج ب

( زن نفر 87درصد ) 2/35نفر( و  160مرد )پاسخگويان 

ميانگين سنی کارکنان وزارت جهاد کشاورزي  بودند.

-باشد. جوانمی (75/6سال )انحراف معيار:  42تقريباً 

سال سن  57و  27ترين کارمند به ترتيب ترين و مسن

و  33نفر( بين 176داشتند. سن اکثريت کارکنان )

نفر  55سال و  32نفر کمتر از  26سال بود و فقط 48

سال سن داشتند. ميانگين سابقه اشتغال  49بيشتر از 

( 14/7سال )انحراف معيار:  18پاسخگويان نزديک به 

دست آمد.  سابقه هسال ب 35و  1بود که دامنه آن  بين 

درصد( بين 2/48شغلی نزديک به نيمی از پاسخگويان )

درصد( بيش از 50/31سال، کمتر از يک سوم ) 20و  11

سال و کمتر بود. به 10درصد (  2/20سال و مابقی ) 21

درصد( تجربه 79لحاظ سابقه مديريت، اکثريت کارکنان )

 22نفر  9هاي وزارت نداشتند و فقط مديريت در معاونت

سال و بيشتر در اين زمينه سابقه داشتند. ميانگين  

( )انحراف معيار: 74/1سال ) 2سابقه مديريتی کمتر از 

ست آمد که کمترين و بيشترين آن صفر و ده( ب78/4

درصد پاسخگويان  70/73سال بود. سطح سواد  28

نفر( 65درصد ) 30/26نفر( کارشناسی و 182)

درصد  5/63تحصيلی ارشد بود. رشته کارشناسی 

نفر(  86درصد ) 5/36نفر( غير کشاورزي و 150)

 6/44کشاورزي بود. از نظر محل فعاليت پاسخگويان، 

نفر( در معاونت مديريت و توسعه منابع 112درصد )

نفر( در معاونت امور توليدات  40درصد ) 9/15انسانی، 

نفر( در معاونت توليدات امور  41درصد )5/15گياهی، 

ريزي و نفر( در معاونت برنامه 39درصد )9/13دامی، 

نفر( در معاونت آب، خاك و  25درصد ) 10اقتصادي و

 20/62استخدامی  کردند. وضعيتصنايع فعاليت می

 52درصد ) 14/21نفر( رسمی، 153درصد کارکنان )

 نفر( پيمانی بودند.  41درصد ) 66/16نفر( قراردادي و 

هاي توانمندسازي روانشناختي و اولويت بندي مولفه

 رفتار شهروندي در وزارت جهاد کشاورزي

دهد که دست آمده نشان میهنتايج آمار توصيفی ب

دار معنی"ندسازي روانشناختی، مولفه در بين ابعاد توانم

در اولويت اول و مولفه  95/3با ميانگين  "بودن شغل

در اولويت آخر  01/3با ميانگين  "اعتماد ميان همکاران"

گيرد. ميانگين کلی توانمندسازي روانشناختی قرار می

دست آمد بيانگر اين است که نظر پاسخگويان هب 41/3

باشد. از نظر سطح متوسط می در رابطه با اين مقوله در

بروز رفتارهاي شهروندي در بين جامعه مورد مطالعه 

در اولويت اول و  31/3با ميانگين  "نوع دوستی"مولفه 

در اولويت آخر قرار  01/3مولفه وجدان کاري با ميانگين 

 15/3می گيرد. ميانگين کلی رفتار شهروندي سازمانی 
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رفتارهاي شهروندي  باشد که از نظر پاسخگويان بروزمی

(. به منظور رتبه 2در سطح متوسط قرار دارد )جدول

هاي توانمندسازي روانشناختی و بندي وضعيت مولفه

رفتار شهروندي سازمانی از آزمون تحليل واريانس 

نشان  2همانطور که نتايج جدول  .استفاده شد 1فريدمن

-دهد آزمون فريدمن در سطح يک درصد خطا معنیمی

هاي اي مولفهدهد که ميانگين رتبهکه نشان میدار است 

هاي رفتار مولفه ،توانمند سازي روانشناختی  و همچنين

-داري دارند. بهشهروندي با يکديگر  اختلاف معنی

که در رابطه با ابعاد توانمندسازي روانشناختی طوري
                                                                                  
1. Anova with Friedman’s test 

داربودن شغل و شايستگی هاي معنیتوان گفت مولفهمی

از   95/3و  97/3اي هاي رتبهينبه ترتيب با ميانگ

ها )موثر بودن، وضعيت بهتري نسبت به ساير مولفه

هاي خودتعيينی و اعتماد ميان همکاران( در معاونت

دار هستند. رمورد مطالعه وزات جهاد کشاورزي برخو

هاي رفتار بندي مولفهنتيجه آزمون فريدمن براي رتبه

داري بين عنیشهروندي سازمانی نشان داد که اختلاف م

که طوريبه ؛ابعاد رفتار شهروندي سازمانی وجود دارد

 46/2اي  وضعيت مولفه نوع دوستی با ميانگين رتبه

ها )آداب اجتماعی، جوانمردي و نسبت به ساير مولفه

شمايی از  2(. شکل 2وجدان کاري( بهتر است )جدول 

هاي توانمندسازي روانشناختی و رفتار وضعيت مولفه

 دهد. دي را  نشان میشهرون
 

 (=257nميانگين، انحراف معيار و رتبه مولفه هاي توانمندسازي روانشناختی و رفتار شهروندي سازمانی) -2جدول            

 *ميانگين مولفه متغير
انحراف 

 معيار

ميانگين 

 ايرتبه

درجه  χ2مقدار

 آزادي

Sig. رتبه 

 توانمندسازي

 روانشناختی 

 95/3 75/0 93/3 شايستگی

41/342 4 001/0 

2 

 4 38/2 94/0 04/3 خود تعيينی

 3 37/2 82/0 10/3 موثر بودن

معنی دار بودن 

 شغل
95/3 75/0 

97/3 
1 

اعتماد ميان 

 همکاران
01/3 99/0 

33/2 
5 

      57/0 41/3 کل

رفتار شهروندي 

 سازمانی

 49/2 85/0 13/3 جوانمردي

74/20 3 001/0 

3 

 2 87/2 92/0 15/3 داب اجتماعیآ

 1 46/2 87/0 31/3 نوع دوستی

 4 18/2 94/0 01/3 وجدان کاري

      63/0 15/3 کل 

 : کاملاً موافقم5: موافقم، 4نظرم : بی3: مخالفم، 2: کاملاً مخالفم، 1*
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 همبستگي بين متغيرهاي تحقيق

هاي توانمندسازي تعيين همبستگی بين مولفه براي

 روانشناختی و رفتار شهروندي از ضريب همبستگی 

د دهد که ابعااسپيرمن استفاده شد. نتايج نشان می

پنج گانه توانمندسازي روانشناختی همبستگی مثبت و 

 ه غيرهاي رفتار شهروندي سازمانی )بداري با مولفهمعنی

 از وجدان کاري( دارند. 

 Davis (1971)بر اساس جدول شدت همبستگی 

هاي جوانمردي، شدت همبستگی مولفه اعتماد با مولفه

باشد. دوستی در سطح مطلوب میآداب اجتماعی و نوع

هاي شايستگی، موثر بودن و شدت همبستگی مولفه

-دار بودن  با رفتار شهروندي سازمانی ضعيف میمعنی

نی با رفتار تعييباشد. شدت همبستگی مولفه خود

-دست آمد. بههشهروندي سازمانی در سطح متوسط ب

با  شدت همبستگی توانمندسازي روانشناختی ،کلیطور

دوستی در هاي جوانمردي، آداب اجتماعی و نوعمولفه

  (.3دست آمد )جدول هسطح متوسط ب

 

 ماتريس همبستگی متغيرهاي تحقيق -3جدول 

 متغير
 مانیمولفه هاي رفتار شهروندي ساز

 کل
 وجدان کاري نوع دوستی آ داب اجتماعی جوانمردي

ي 
ساز

ند
نم

توا
ي 

ها
ه 

ولف
م

ی
خت

شنا
وان

ر
 

 13/0* 11/0 15/0* 12/0 13/0* شايستگی

 36/0** 03/0 36/0** 35/0** 36/0** خود تعيينی 

 25/0** 1/0 27/0** 31/0** 24/0** موثر بودن 

 20/0** 06/0 18/0** 19/0** 18/0** معنی دار بودن

 59/0** 05/0 57/0** 47/0** 55/0** اعتماد 

 50/0** 04/0 47/0** 48/0** 49/0** کل 

                *05/0≤p     ،  **01/0≤p  

 

 تحليل رگرسيون چندگانه

هاي منظور تعيين سهم هر يک از مولفهبه

توانمندسازي روانشناختی در بروز رفتار شهروندي 

منظور ون خطی استفاده شد. بهسازمانی از رگرسي

استفاده از رگرسيون خطی ابتدا لازم است برخی از 

مفروضات آماري موردنياز براي استفاده از آن مورد 

بررسی قرار گيرد. بنابراين، مقدار آماره دوربين ـ واتسون 

(DW)1  توان می .دست آمدهب 18/2در اين تحقيق

قادير واقعی و نتيجه گرفت که بين خطاها )تفاوت بين م

بينی شده توسط معادله رگرسيون( همبستگی پيش

-هاي بررسی هممقادير شاخص ،وجود ندارد. همچنين

                                                                                  
1. Durbin-Watson 

 يدر وزارت جهاد کشاورز يو رفتار شهروند یروانشناخت يت ابعاد توانمندسازيوضع -2شکل 
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خطی چندگانه براي متغيرهاي مستقل و وابسته مانند 

( ، شاخص حداقل =1.00VIF) 1شاخص تورم واريانس

( نيز حد نرمال و = 1.00Tolerance) 2قابل قبول خطا

که حاکی از اين است که بين مطلوب قرار داشت، 

منظور تعيين خطی چندگانه وجود ندارد. بهمتغيرها هم

معادله رگرسيون رفتار شهروندي سازمانی بر اساس 

بين از رگرسيون خطی به روش گام به متغيرهاي پيش

هاي توانمندسازي گام استفاده شد. بدين ترتيب مولفه

ر رفتار داري با متغيروانشناختی  که همبستگی معنی

شهروندي سازمانی داشتند مورد آزمون قرار گرفتند و 

باقی ماند  "اعتماد ميان همکاران"بعد از يک گام، مولفه 

و وارد معادله رگرسيون شدند. نتايج بدست آمده نشان 

-دهد که معادله رگرسيون در سطح يک درصد معنیمی

اعتماد "(. مولفه =Sig= ،81/122F 001/0باشد )دار می

درصد از واريانس بروز  5/32 "ن همکارانميا

رفتارشهروندي سازمانی را در بين پاسخگويان تبيين 

 (.4نمود )جدول

 
 
 

 

رگرسيون چندگانه به روش گام به  ضرايب تحليل -4جدول 

 گام  )متغير وابسته: رفتار شهروندي سازمانی(

 B متغير
خطاي 

 استاندارد
Beta 

t 
Sig. 

مقدار 

 (Constantثابت)
06/2 

104/0 
- 

84/19 
001/0 

اعتماد ميان 

 (x1)همکاران
36/0 

033/0 
57/0 

08/11 
001/0 

R=0/57, R2= 0/325 , RAd=0/322, F= 122/81, 

Sig= 001/0 , DW= 18/2 , VIF= 1.00, 

Tolerance=1.00 

Y= Constant+ b1x1                Y= 2/06+ 0/36x1 

 

 گيري و بحثنتيجه

ن توانمندسازي اين پژوهش با هدف رابطه بي

روانشناختی و رفتارشهروندي سازمانی در بين کارکنان 

                                                                                  
1. Variance Inflation Factor 

2. Tolerance 

 ي وزارت جهاد کشاورزي انجام شد.هاي ستادمعاونت

تواند وزارت دست آمده تحقيق میهگيري از نتايج ببهره

جهاد کشاورزي را در دستيابی به اهداف کوتاه و بلند 

د مدت آن ياري نمايد. نتايج تحليل همبستگی نشان دا

هر چهار بعد توانمندسازي روانشناختی )شايستگی، 

دار بودن و اعتماد( با رفتار خودتعيينی، موثربودن، معنی

دارند.  شهروندي سازمانی همبستگی مثبت و معناداري

که اولين مولفه توانمندسازي روانشناختی يعنی طوريبه

شايستگی يا خودکارآمدي با رفتار شهروندي سازمانی 

يف دارد. اين يافته با نتايج تحقيقات همبستگی ضع
(Watt & Shaffer, 2005; Sandhu & Bhatnagar, 

2005; Morrison, 2006; ; Yim, 2008 Harris et al., 

2009; Ahearn, 2009)  همخوانی دارد ولی با نتيجه

 ,.Abbas pour, 2006; Bagheri et al)هاي پژوهش

اين است که  همخوانی ندارد. اين نتيجه بيانگر (2011

هايی، اطمينان کارکنان از بايد با در نظر گرفتن برنامه

هاي خود براي انجام دادن کارشان را افزايش يابد توانايی

و وظايف محوله به کارکنان بايد در محدوده تبحر و 

هاي لازم براي انجام هايشان باشد و داراي مهارتقابليت

ي را در واحد امور باشند تا بتوانند رفتارهاي شهروند

شود مديران محل فعاليت خود بروز دهند. پيشنهاد می

به ميزان توانايی، اظهارنظر و داشتن حق راي براي ايجاد 

اين بعد از توانمندسازي کارکنان توجه کنند و مواردي 

چون نظام پاداش دهی و طراحی شغل بايد بر اساس 

 هاي ستاديمعيار شايستگی باشند. اگر مديران معاونت

هايی را براي کارکنان وزارت جهاد کشاورزي پاداش

ها مبتنی بر فراهم نکنند يا هنگامی که پاداش

کارکنان نباشد احساس ناتوانی در کارکنان شايستگی

 پرورش خواهد يافت.

منزله يک ارتباط بين احساس خودتعيينی )به

احساس فردي در مورد حق انتخاب براي پيش قدمی و 

-و رفتار شهروندي سازمانی نشان می ها(تنظيم فعاليت

گيري در چه آزادي عمل کارکنان براي تصميمهردهد 

مورد چگونگی انجام دادن کارها افزايش يابد و اين 

فرصت به آنها داده شود که در انجام امور از ابتکار 

رفتار شهروندي  ،در نتيجه .شخصی خود استفاده کنند

. اين يافته مطابق شودسازمانی در آنها بيشتر آشکار می

 & Cushman, 2000; Watt)هايبا نتايج پژوهش

Shaffer,  2005; Sandhu & Bhatnagar, 2005; Agle 
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et al., 2006; Yim, 2008;  Harris et al., 2009;; 

Ahearn, 2009; Batson, 2011)  با نتيجه  اما ؛باشدمی

 ,.Abbas pour, 2006; Bagheri et al)هاي پژوهش

پيشنهاد  ،مطابقت ندارد. با توجه به اين يافته (2011

هاي مختلف وزارت جهاد شود که مديران قسمتمی

کشاورزي بر داشتن حق انتخاب کارکنان، آزادي عمل، 

هاي لازم ديد و استقلال کارمند در تعيين فعاليتصلاح

اي داشته باشند. بايد براي انجام وظايف شغلی توجه ويژه

رمندان پرورش يابد که مديران از با اين احساس در کا

 دهد آگاهی و کنترل دارند.آنچه براي کارکنان رخ می

بودن شغل سومين و  داراحساس موثر بودن و معنی

چهارمين بعد توانمندسازي روانشناختی در اين مطالعه 

همبستگی  Davis (1971)بودند که بر اساس جدول 

اي آن هضعيفی با رفتار شهروندي سازمانی و مولفه

داشتند. با توجه به  مرتبط بودن اين دو مولفه باهم، اين 

نتيجه حاکی از آن است که کارکنان در وزارت جهاد 

کنند که تاثير و کنترلی بر محيط کشاورزي احساس می

گيري آنها مورد توجه واقع کاري خود ندارند و تصميم

دار بودن شغل، کارهايی به لحاظ معنی ،شود بنابرايننمی

دهد مهم نبوده و از دقت لازم برخوردار که انجام می

نيست و بالطبع از ارزش مقاصد يا اهداف فعاليتی که به 

ها و شود و آرمانآن اشتغال دارد کاسته می

اش با آنچه در شغل خود در حال استانداردهاي ذهنی

در  .انجام دادن است از تجانس لازم برخوردار نيست

توانند در بروز رفتارهاي شهروندي اين ابعاد نمی ،نهايت

سازمانی در بين کارکنان نقشی داشته باشند. اين نتيجه 

 ;Abbas pour, 2006; Yim, 2008)با يافته تحقيقات 

Bagheri et al., 2011)  همخوانی دارد ولی با نتايج

 ;Cushman, 2000; Watt & Shaffer, 2005)مطالعات 

Sandhu & Bhatnagar, 2005; Agle et al., 2006; 

Yim, 2008; Kim et al., 2011b) 
بودن داري بين احساس موثر با توجه به رابطه معنی

براي اينکه کارکنان بتوانند و رفتار شهروندي سازمانی و 

موثر بودن خود را در کار احساس کنند بايد علاوه بر 

انجام کارهاي مفيد و موثر به اين مهم دست يابند که 

وجود آورند و احساس وانند آن اثر را بهتخودشان نيز می

شود پيشنهاد می ؛که بر نتيجه کارها کنترل دارند کنند

هاي که در سازمان به مشاغل و استفاده از طراحی

مناسب شغل، شفافيت اهداف و وظايف ونيز، فراهم 

زيرا اين اين  .آوردن زمينه مشارکت کارکنان توجه کنند

گذاري را که روحيه تاثيرموارد از عوامل ديگري هستند 

 کنند.در افراد ايجاد می

دست آمده  ارتباط بين احساس هبا توجه به نتايج ب

معناداري توانمندسازي روانشناختی کارکنان با رفتار 

شهروندي سازمانی در وزارت جهاد کشاورزي پيشنهاد 

جايی شود که مديران سازمان با غنی سازي و جابهمی

ي کارکنان باشند اين عمل به شغل پاسخگوي نيازها

کارکنان احساس ارزشمندي در کار، هدفمندي و 

کند. زيرا هنگامی که مشاغل براي معناداري را القا می

کارکنان  از معناداري لازم برخوردار نباشند کارکنان 

دچار مسائلی چون ابهام نقش، تضاد نقش و همپوشانی 

ن را شوند که احساس خودکارآمدي شخصی آنانقش می

دهد که با تبع آن بروز رفتارهاي شهروندي کاهش می

 يابد. سازمانی نيز کاهش می

مولفه اعتماد ميان همکاران  با توجه به رابطه

آخرين بعد توانمندسازي( با رفتار شهروندي سازمانی )

نتيجه همبستگی نشان داد که اين مولفه  ،کارکنان

وي با نسبت به ساير ابعاد توانمندسازي همبستگی ق

دهد هايش داشت که نشان میرفتار شهروندي و مولفه

که کارکنان مورد مطالعه در واحدهاي محل فعاليت خود 

با همديگر از صداقت کاري لازم برخوردار هستند و در 

تسهيم اطلاعات مورد نياز با هم ديگر همکاري کرده و 

کنند و داراي حس به موفقيت همديگر توجه می

شان اينکه مديران ،تر از همهند و مهموفاداري بهم هست

همه  ،بنابراين .ندديد بيطرفانه به کارکنان خود دار داراي

اين عوامل در بروز رفتارهاي شهروندي سازمانی در بين 

کارکنان تاثير بسزايی دارند. اين يافته با نتيجه تحقيقات 

(Ahearn, 2009; Kim et al., 2011a)  مطابقت دارد ولی

 Abbas pour, 2006; Bagheri et)هاي پژوهش با يافته

al., 2011) دست ههمخوانی ندارند. با توجه به نتيجه ب

مواردي از قبيل تعريف مجدد انتظارات موجود از  ،آمده

هاي ها و قدردانیتوانمندسازي، اصلاح يا حذف پاداش

تبعيض آميز، تاکيد بر اهداف مشترك، ايجاد انتظارات 

افزايش اعتماد  توان درجانبه را می پاسخگويی دوبراي 

بين کارکنان و مديران و بروز رفتارهاي شهروندي 

 سازمانی مفيد دانست.
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 در اين پژوهش را آمدهدست هکلی، نتايج بطوربه

د گونه تفسير نمود که اگر در وزارت جهاتوان اينمی

هاي تابعه آن در اهميت کشاورزي و سازمان

 ؛دکارکنان  ناديده گرفته شو توانمندسازي روانشناختی

با افزايش ريسک، مخاطرات پيامدهاي منفی تصميمات، 

 اردعدم پذيرش قوانين و دستور کارها و از اين قبيل مو

شود که موجب  کاهش رضايت شغلی کارکنان می

Conger and Kanungo (1988نيز بر اين عقيده )اند. 

در ترويج حس توانمندسازي روانشناختی  ،بنابراين

 تارکارکنان، کليدي براي افزايش رضايت شغلی و بروز رف

 شهروندي سازمانی است. علاوه بر پيشنهادهايی که در

بود منظور ارتقاء و بهبالا ذکر شد پيشنهادهاي ذيل به

وضعيت توانمند سازي روانشناختی و بروز رفتارهاي 

هاي ستادي وزارت جهاد شهروندي سازمانی در معاونت

 شود:رايه میاکشاورزي  

با توجه به ارتباط معناداري ميان توانمندسازي 

روانشناختی و رفتار شهروندي سازمانی در پژوهش، 

-شود که مديران، کارکنان را در تصميمپيشنهاد می

ها از گيريهاي سازمانی شرکت دهند و در تصميمگيري

تعصب و تبعيض پرهيز کنند و اين موارد را در سازمان 

 دهند. مدنظر قرار

ها بر ايجاد ارزش شود معيارها و پاداشپيشنهاد می

هاي تشريک تشريک مساعی متمرکز شوند و مهارت

مند به کارکنان آموزش داده شود. ممساعی و تفکر نظا

سطح توانمندي کارکنان را از لحاظ توان دراينصورت، می

روانشناختی و بروز رفتارهاي شهروندي را در بين 

 داد.  کارکنان افزايش

به معاونت مديريت و توسعه منابع انسانی وزارت 

ها شود تا با برگزاري کلاسجهاد کشاورزي پيشنهاد می

هاي آموزشی ضمن خدمت براي کارکنان در و کارگاه

مورد اصول رفتار شهروندي سازمانی، زمينه ارتقاي رفتار 

ن کارکنان فرآهم آورند. شهروندي سازمانی را در بي

ستفاده از بروشور و پوستر در زمينه تقويت بديهی است ا

هاي آن، مشخص هاي رفتار شهروندي و مولفهشاخص

کردن محدوده رفتارهاي درون نقشی و رفتارهاي فرا 

نقشی مانند رفتار شهروندي و ايجاد انگيزه در کارکنان 

براي پرداختن به چنين رفتارهايی، در بهبود رفتار 

 اهد بود. تاثير نخوشهروندي سازمانی بی
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