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بررسی تاثیر پیگمالیون در رفتار شهروندی و سلامت سازمانی در اداره کل 
فنی و حرفه ای استان اردبیل
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چکیده

هـدف کلی این تحقیق بررسـی تاثیر پیگمالیون در رفتار شـهروندی و سلامت 
سـازمانی در اداره کل فنـی و حرفـه ای اسـتان اردبیـل بـود. روش تحقیـق 
توصیفـی و از نوع همبسـتگی اسـت به لحاظ هـدف کاربردی بـوده و به صورت 
میدانـی انجـام شـده اسـت. در ایـن تحقیـق جامعه آمـاری کلیه كارکنـان اداره 
کل فنـی و حرفـه ای اسـتان اردبیـل درنظـر گرفته شـد کـه تعـداد آن ها 284 
نفـر بـود. حجـم نمونه بر اسـاس فرمـول نمونه بـرداری کوکـران 163 نفـر بود. 
برای  جمع آوری داده ها از پرسـش نامه پرسشـنامه رفتار شـهروندی سـازمانی 
 )OHI( و پرسشـنامه سلامت سـازمانی )1989()OCB( اورگان و کانوسـکی
هـوی و همـکاران )۱۹۹۶(  و پرسشـنامه محقـق سـاخته تاثیـر پیگمالیـون که 
شـامل 20 گویـه بـود، اسـتفاده شـد. همچنین بـرای تجزیـه و تحلیـل داده ها 
از روش آمـار توصیفـی )جـداول فراوانـی  میانگیـن و انحـراف معیـار( و آمـار 
اسـتنباطی )ضریب همبسـتگی پیرسـون و رگرسـیون چندگانه( اسـتفاده شده 
اسـت که در آن تاثیر تاثیر پیگمالیون بر سلامت سـازمانی  و رفتار شـهروندی 
سـازماني بـا اسـتفاده از نرم افـزار SPSS19 مـورد تجزیه و تحلیل قـرار گرفت. 
نتایـج نشـان داد کـه بیـن مدیریت بر مبنـای تعقل جـوه تاثیـر پیگمالیون ری 
و رفتار شـهروندی سـازمانی رابطه معنـی داری وجـود دارد )P>0.05(. در بین 
ابعـاد رفتـار شـهروندی سـازمانی بعد وجـدان کارکنـان دارای بیشـترین میزان 
همبسـتگی )0.408r =( با اثر پیگمالیون دارد. همچنین بین سلامت سـازمانی 
و تاثیـر پیگمالیون سـازمانی رابطه معنـی داری وجـود دارد )P>0.05(. در بین 
ابعاد سلامت سـازمانی بعد روحیه کارکنان دارای بیشـترین میزان همبسـتگی 
)0.411r =( بـا تاثیـر پیگمالیـون دارد )P>0.01(. ابعـاد ملاحظه گری و تاکید 
علمـی رابطـه معنـی داری بـا تاثیـر پیگمالیـون در اداره کل فنـی و حرفـه ای 
اسـتان اردبیـل نداشـتند )P<0/05(. همچنین ابعاد سلامت سـازمانی و رفتار 
شـهروندی بـا ضریـب تبیین به ترتیـب 77 و 82 درصد توانسـتد در پیش بینی 
میزان تاثیر پیگمالیون نقش داشـته باشـند. بنابراین رفتار شـهروندی سـازمانی 

و سلامت سـازمانی در پيش‌بينـی تاثیر پیگمالیـون در سـازمان کارايی دارد.
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Pygmalion effect on organizational citizenship behav-
ior and health in the General Directorate of Technical 
and Vocational Ardabil
Abstract
The purpose of this study was to investigate the effect of Pygma-
lion in organizational citizenship behavior and health in the Gen-
eral Directorate of Technical and Vocational Ardabil. The research 
was descriptive and correlational in terms of purpose and is con-
ducted in this field. The study population included all employees 
of the General Department of Vocational province was considered 
that their number was 284 people. Cochran sampling formula was 
based on a sample size of 163 people. To collect the data, organi-
zational citizenship behavior questionnaire Oregon and Kanvsky 
(OCB) (1989) and Organizational Health Inventory (OHI) Hui and 
colleagues (1996) and Pygmalion effect of self-made questionnaire 
containing 20 questions was used. To analyze the data, descrip-
tive statistics (frequency tables mean and standard deviation) and 
inferential statistics (Pearson correlation coefficient and multiple 
regressions) are used in which the impact of the Pygmalion effect 
on organizational health and organizational citizenship behavior 
using SPSS19 software were analyzed. The results showed that 
the management of funds reasoning based on the Pygmalion effect 
there is a significant relationship between Ray and organizational 
citizenship behavior (0.05> P). In the dimensions of organization-
al citizenship behavior after staff conscience highest correlation 
(0.408r =) is the Pygmalion effect; Also a significant relationship 
between organizational health and organizational Pygmalion effect 
there (0.05> P). The dimensions of organizational health and citi-
zenship behavior is explained by a factor of 77% and 82% could 
have a role in predicting the Pygmalion effect. Thus organizational 
citizenship behavior and organizational health in predicting the 
Pygmalion effect on the efficiency.
Keywords: Pygmalion effect, citizenship behavior, organizational 
health, technical and professional.
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مقدمه
سـازمان فنی و حرفه ای به عنـــــوان اسـاس و زيربناي 
توسـعه حرفه ای، اجتماعـي و اقتصادي هر جامعه اسـت، 
امـروزه در اغلـب كشـورها فنـی و حرفه ای صنعت رشـد 
قلمـداد مي شـود و پـس از امـور دفاعي بيشـترين بودجه 
دولتـي را به خود اختصـاص مي دهد. از آنجايي كه بخش 
قابـل توجهـي از آموزش فنـی و حرفـه ای در کارگاههای 
عملـی صورت مي گـيرد، مراکز فنـی حرفه ای بـه عنوان 
ـيك نظـام آموزشـی کاربردی حسـاس و مهـم، از جايگاه 
خاصـي برخوردارنـد. مراکـز فنـی حرفـه ای در صورتـي 
خواهند توانسـت وظيفه خطيري را كه به دوش آنهاسـت 
بـه نحواحسـن انجـام دهنـد ـكه سـازمان هاي سـالم و 
 Self-fulfilling( فراخـود«  »کامیابـی  باشـند.  پوياـيي 
Prophecy( در کنـار نظریـه اسـناد از کاربردهـای مهم 
فرآینـد ادراکـی در سـازمان و رفتـار سـازمانی اسـت. این 
پدیـده بـرای اولیـن بـار توسـط »رابـرت مرتـون« بـرای 
توضیـح علـت برشکسـتگی بان کهـای خوش نـام آمریکا 
در سـال های رکـود اقتصـادی مطـرح شـد. در آن زمـان، 
بـاور غلـط مرد باعث شـد تـا صاحبان سـپرده های بانکی 
تلاش  کننـد پس اندازهـای خـود را از بانکـ بگیرنـد 
)P.Hersey and K.H. Blanchard, 1989(. بعدهـا، 
»اسـترلینگ لیوینگسـتون«، پس از مشـاهده نتیجه یک 
آزمایـش، این پدیـده را اثر پیگمالیون نامید. نتایجی که او 
مشـاهده کرده بود، ناشـی از یک علت مسـتقل نبود بلکه 
حاصل انتظاراتی بود که پژوهشـگر ناخـودآگاه به افراد القا 
کـرده بـود. بـا دانسـتن این که قـرار اسـت افراد بـه گونه 
ای خـاص رفتـار کنند، ایـن پیش ذهن موجب شـد آنان 
 ,P.Loftus( بـه گونه ای کـه انتظار می رفت رفتار کننـد
1995(. »اثـر پیگمالیون« )Pygmalion effect( اشـاره 
بـه یکـ پدیـده روانشناسـی دارد کـه بـر اسـاس آن افراد 
نسـبت به سـطح انتظارات دیگران واکنش‌های مسـتقیم 
نشـان می‌دهنـد. بـرای نمونـه اگـر معلمـی برایـن بـاور 
باشـد کـه بچـه‌ای کنـد ذهن اسـت، خـود بچه هـم باور 
می‌کنـد و واقعـاً دیـر یـاد می‌گیـرد در عین حـال عکس 
ایـن نیز صادق اسـت و اگر از کسـی انتظـارات بالایی برود 
او تلاش خـود را بـرای دسـت‌یافتن بـه چنیـن انتظاری 

بالاتـر می‌برد. اثر پیگمالیون ابزار مهمی در اداره سـازمانها 
اسـت. ایـن نظریـه مدیـران را آگاه مـی کنـد کـه عامـل 
موفقیـت کارمنـدان، تنها به شـرایط، کیفیت و صلاحیت 
شـخص یا به محیط کار بسـتگی ندارد. مدیران همیشـه 
بایـد کارمندانشـان را باور داشـته باشـند و از آنـان انتظار 
موفقیـت بـا بهترین نتایج داشـته باشـند؛ زیـرا در چنین 
وضعیتـی، کارمنـدان همیشـه این بـاور را احسـاس کرده 
و بهترین مهارتها و توانایی هایشـان را نشـان خواهند داد 
 ,Murphy,D. And Campbell, c. and Garavan(

.)1999
»جوهـره كاميابـي فراخـود« ـيا »اثـر پيگمالـيون« اـين 
اسـت ـكه باورهـا و انتظـارات افـراد تعيينك ننـده رفتار و 
عملكرد آن‌هاسـت. عملـكرد واقعي افراد تحقـق انتظارات 
آن‌هاسـت. انسـان بـر مبنـاي ادراك خـود از واقعـيت )نه 
خـود واقعـيت( عمل ميك‌نـد و تلاش ميك‌ند ـكه ادراك 
از واقعيتـش تحقق يابـد، چيزي كه اهميت نـدارد فاصله 
اـين ادراك از واقعيت اسـت. تحقیقات نشـان می دهد که 
اثـر پیگمالیـون موضوعـی فراتر از یک تفکر مثبت اسـت. 
پیگمالیـون علاوه بـر تفکر و بـاور قلبی به موفقیـت، نیاز 
بـه انجـام اقدامـات عملـی هـم دارد. پیگمالیـون تنها در 
مـورد زن ایده‌آلـش فکر نمی‌کـرد. او بـه آفرینش گالیتی 
)مجسـمه موردنظر( کمک کرد. پروفسـور هی‌جینز برای 
کمکـ بـه الیـزا دولیتـل بـرای ارتقـا تـا سـطح انتظارش 
.)1995:83 ,Loftus( سـعی کرد و سـرانجام موفق شـد

بـه نظرمايلـز سلامت سـازماني عبـارت اسـت از دوام و 
بقـاي سـازمان در محـيط خـود و سـازگاري بـا آن و ارتقا 
و گسـترش تواناـيي خـود بـراي سـازگاري بيشـتر. ازنظر 
»لايدن و كلينگل« سلامت سـازماني ـيك مفهوم تقريباً 
تازه اي اسـت و شـامل توانايي سـازمان براي انجام وظايف 
خـود بـه طـور موثـر و رشـد و بهبود سـازمان مي گـردد. 
يك سـازمان سـالم جايي اسـت ـكه افـراد مي خواهند در 
آنجـا بماننـد و كار كننـد و خـود افرادي سـودمند و موثر 
باشند )علاقه بند، 1378(. سلامت سازماني را »مايلز« در 
سـال 1969 تعرـيف ـكرد و ضمن پيشـنهاد طرحي براي 
سنجش سلامت سـازمانها، خاطرنشـان كرد كه سازمان 
هميشـه سـالم نخواهدبـود. بـه نظر او سلامت سـازماني 
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اشـاره مـي كند بـه دوام و بقـاي سـازمان در محيط خود 
و سـازگاري بـا آن و ارتقـا و گسـترش تواناـيي خـود براي 
سـازش بيشـتر. »لاـيدن و كلينـگل« در مـورد سلامت 
سـازماني مي نويسند؛ سلامت سازماني مفهوم تقريباً تازه 
اي اسـت و تنها شامل توانايي سـازمان براي انجام وظايف 
بـه طور موثر نيسـت بلكه شـــامل توانايي سـازمان براي 
رشـد و بهبود نيز مي گردد. ناظران در سـازمانهاي سـالم 
كاركناني متعهد و وظيفه شـناس، روحيه بالا، كانال هاي 
ارتباطي باز و موفقيت بالا مي يابند و يك سـازمان سـالم 
جاـيي اسـت كه افـراد مي خواهنـد در آنجا بماننـد و كار 
كنند و به آن افتخار كنند و خود افرادي سـودمند و موثر 
هسـتند )خشـوعی، و نوری، 1392(. از طرفی فلاسفه آراء 
خـود را در خصـوص بـروز چنیـن رفتارهایی بـه پایبندي 
بـه فضیلـت اخلاقی، معطوف سـاخته اند. از دیـدگاه آنان 
پایبندي به فضائل اخلاقی، نشـاندهنده سلامت سازمان 
بوده و مانع از افراط و تفریط در اعمال و احساساتمیشـود. 
از دیـدگاه آنـان این تعادل، قلب فضیلت مندي اسـت و به 
کارکنـان اجازه میدهد عمل درسـت را به دلایل درسـت، 
در زمان درسـت، به شـیوهاي درسـت و به میزان متعادل 

انجام دهند )آرجـون،2000 (. 
مفهوم رفتار شـهروندي سـازماني اولين بار توسط »باتمن 
وارگان« در اواـيل 1980 بـه دنـياي علـم ارائه شـد. ارگان 
)1988( معتقد اسـت كه رفتار شـهروندي سازماني، رفتار 
فردي و داوطلبانه اسـت كه مسـتقيماً بوسيـله نظام هاي 
رسـمي پـاداش در سـازمان طراحـي نشـده، اما بـا وجود 
اـين باعـث ارتقـاء اثربخشـي و كارآيي سـازمان مي شـود 
)زارعـي متـين و همكـاران، 1388(. رفتـار شـهروندي در 
سـه دهه اخـير موضوع بسيـاري از تحقيقات بوده اسـت. 
ـيك دسـته از تحقيقـات بـه عـوام ايجـاد كننـده رفتـار 
شـهروندي سـازماني متمرـكز بوده اسـت. در اـين زمينه 
عواملي از قبيل هويت سـازماني، عدالت سـازماني و رابطه 
رهبـر و پـيرو بعنوان عوامل ايجاد كننده رفتار شـهروندي 
سـازماني مطـرح شـده انـد. دسـته ديگـر روي مفهـوم 
رفتـار شـهروندي سـازماني متمركز بـوده و تلاش كرده 
انـد تـا ابعاد آن را شناسـايي و مقـياس هاي اسـتانداردي 
بـراي سـنجش آن ايجـاد كنند )بنیسـتوک و همـکاران، 

2003(. دسـته سـوم نـيز بـر پيامدهاي رفتار شـهروندي 
سـازماني از قبيل عملكرد سـازماني، اثربخشـي سازماني، 
موفقـيت سـازماني، رضايت مشـتري، وفاداري مشـتري و 
سـرمايه اجتماعي متمركز شـده اند )ملي پور و پورعزت، 
1387(. محققان ضمن تأييد آثار مثبت رفتار شـهروندي 
سـازماني اعتقاد داشتند كه مشكـل مديران فراهم سازي 
زمينـه بـروز چنـين رفتارهايي در سـازمان اسـت. چراكه 
اين رفتارها داوطلبانه و قراردادهاي كار و سيسـتم ارزيابي 
عملكرد رسـمي سـازمان قـرار نمي گيرند. اـين رفتارها با 
وجـود اينكه در ارزيابي هاي سـنتي عملكرد شـغلي بطور 
ناقـص انـدازه گـيري مي شـدند و ـيا حتي گاهـي اوقات 
مـورد غفلـت قرار مـي گرفتنـد، امـا در بهبود اثربخشـي 
سـازماني مؤثـر بودنـد )آقاـيي، 1386(. رفتار شـهروندی 
سـازمانی بـرای هـر سـازمانی مطلـوب اسـت، چـرا که با 
متغیرهایـی سـازمانی مهمـی همچـون رضایـت شـغلی، 
نگهـداری سیسـتم و بهـره وری سـازمانی ارتبـاط دارد. 
نتایـج مطالعـات نشـان مـی دهد کـه مدیران مـی توانند 
رفتـار شـهروندی سـازمانی  را با ایجاد یـا بهبود محیطی 
کاری مثبـت پـرورش دهند. بجای آن که متوسـل به زور 
و اجبـار شـوند، بـه فراینـد هـای انتخـاب یا اسـتخدام یا 
جامعـه پذیری اتـکا نمایند تا این رفتارهـا را ایجاد نمایند 
)اسلامی، 1387(. بررسـی رفتـار فـردی در محیـط کار 
توجـه محققـان را در یکـ دهه گذشـته به میـزان زیادی 
بـه خـود معطـوف سـاخته اسـت. زمانـی که ایـن مفهوم 
مـورد تجزیـه و تحلیل قـرار می گیـرد، انـواع مختلفی از 
رفتـار شـامل نـوع دوسـتی، وجـدان، جوانمـردی، رفتـار 
مدنـی، ادب و ملاحظـه مـی گردد.هـدف مشـترک ایـن 
مطالعـات، تعریـف نوع رفتـار فردی اسـت که برایـن باور 
اسـت به موفقیت بلند مدت سـازمان کمکـ می کند که 
پیـش از این در ارزیابی عملکـرد کارکنان و بهره وری آنان 
نادیـده گرفته می شـد )مایل افشـار و همـکاران، 1391(.

 )Robert Rosenthal( روزنتـال«  »رابـرت  مطالعـات 
سـال  در   )Lenore Jacobson( »لنورجاكوبسـن«  و 
1968 نشـان دادنـد ـكه انتظـار بـالاي معلمـان از دانش 
آمـوزان باعـث افزايش سـطح عملـكرد بچه ها، مي شـود. 
آزماـيش در مـورد كاميابـي فراخـود از اـين قـرار بـود. در 
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ـيك مدرسـه ابتداـيي در كاليفرنـيا، آزمـون بهره هوشـي 
دانش آمـوزان  از   )IQ: Intelligence Quotient(
مدرسـه صـورت گرفـت. پس از انجـام اين آزمـون صوري 
و بي پاـيه، محققـان بـه معلمـان اطلاع دادنـد كه بعضي 
برخـوردار  بالاـيي  بسيـار  اسـتعداد  از  دانش‌آمـوزان  از 
هسـتند. در حالـي ـكه دانش‌آمـوزان به طـور تصادفي به 
گـروه آزمايش »اسـتعدادهاي درخشـان« و گـروه كنترل 
»اسـتعداد متوسـط« تقسيـم شـدند. پـس از چنـد مـاه، 
تحقـيق نشـان داد، دانش‌آموزانـي كه تصادفي بـه عنوان 
گـروه اسـتعداد درخشـان تعيين شـده بودند، نسـبت به 
گـروه كنتـرل نمرات بسيـار بالاـيي از آزمون‌هـاي واقعي 
كسـب كردنـد. معلمـان گـروه اسـتعداد درخشـان )گروه 
آزماـيش( نتاـيج بسيـار بهتـري گرفتنـد. دليل اـين امر، 
اـين بـود كه اـين دانش‌آمـوزان با انتظـارات بـالا، بازخورد 
زـياد و تشـويق بـراي موفقـيت از جانـب معلمـان مواجه 
بودنـد و عملـكرد بهتـري را از خـود نشـان دادنـد. امـا، 
گروه اسـتعداد متوسـط )گـروه كنتـرل( عملکـرد بالايي 
نداشـت، چـون معلمـان نتايج چشـمگير و فوق‌العـاده‌اي 
از آن‌هـا انتظـار نداشـتند. بعدهـا، مطالعات نشـان دادكه 
انتظـارات بـالاي مدـير بـه انتظارات بـالا در خـود كارمند 
منجـر مي‌شـود. انتظـارات بـالاي كارمنـد، تلاش زيادي 
را در وي بـر می‌انگیزانـد و اـين تلاش زـياد بـه عملـكرد 
بالاـيي منجر مي‌شـود و انتظـارات مدير برآورده مي‌شـود 
و در نتيجـه انتظـار از خـود كارمنـد نـيز بهبـود ميي‌ابد. 
تحقيقـات مشـابه در حوزه‌هـا و فعاليت‌هاي ديگر نشـان 
داد ـكه انتظـارات بـالاي مدـيران بـه سـطح موفقـيت و 
بهره‌وري بيشـتر منجر مي‌شـود. از آنجا ـكه آزمودني‌هاي 
اـين تحقيقـات در حوزه‌هـاي مختلف نظامي، مـرد بودند 
تحقيقـات ديگـر نمونه‌هـاي وسيـع‌تري را مدنظـر قـرار 
دادنـد و هـر دوي زنـان و مـردان را مـورد مطالعـه قـرار 
دادنـد و ملاحظه كردنـد كه اثر پيگمالـيون در مورد زنان 
و مـردان عمـل می‌کنـد ولـي مدـيران زن نتوانسـتند اثر 
پيگمالـيون معنـا‌داري را ايجاد كنند. نتيجـه اين مطالعه 
اـين بـود كه اثر پيگمالـيون در زنان و مـردان زماني ايجاد 
مي‌شـود ـكه مدـير مرد اسـت ولـي وقتي مدير زن اسـت 

چنـين اثـري ايجاد نمي‌شـود.

انعـکاس انتظارهای مثبت از زیردسـتان، شـاگردان باعث 
ارتقای سـطح عملکرد کارکنان می‌شـود. نتایج پژوهشـها 
نشـان داده کـه بـا انعـکاس ایـن انتظارهـای کارکنـان، 
زیردسـتان و افـراد تحـت تعلیم، نـه تنهـا دارای عملکرد 
و بـازده بهتـر و بالاتری هسـتند، بلکه بـرای یادگیری نیز 
بـه زمـان کمتری نیاز دارند و سـریع‌تر از بقیـه، مطالب را 
فـرا می‌گیرنـد. افـراد با پتانسـیل بالاتر در ارزیابی توسـط 
همکاران شـان نیز عملکـرد بالاتری را نشـان داده بودند و 
موجب بهبود رفتار سـازمانی و سلامت سازمانس خواهد 
شـد. بنابریـان در خصـوص تاثیـر پیگمالیـون بـر رفتـار 
سـازمانی و سلامت سـازمانی در اداره کل فنـی و حرفـه 
ای  اسـتان اردبیـل تحقیقـات میدانـی لازم و ضـروری به 
نظـر مـی رسـد. تحقیـق حاضـر بـر این اسـت کـه نقش 
پیگمالیون در سلامت سـازمان و رفتار سازمانی کارکنان 
اداره کل فنی و حرفه ای  استان اردبیل را بررسی نماید. تا 
بتـوان با توجه به نتایج آن سـازمان ها بخصوص سـازمان 
هـای فنـی و حرفـه ای را به اهمیت تاثیـر پیگمالیون  در 

سـازمان خود واقـف نمود.
مواد و روش ها

جامعـه آمـاري تحقيق حاضـر شـامل كاركنـان اداره کل 
فنـی و حرفه ای اسـتان اردبـيل )284 نفر( کـه در مقطع 
زمانـی اجرای پژوهـش )1394( در لیسـت اداره کل فنی 
و حرفـه ای اسـتان اردبیـل بـه فعالیت مشـغول بودند. در 
ایـن پژوهـش به دلیـل بزرگ بـودن حجم جامعـه، تعداد 
163 نفـر از جامعـه بصورت تصادفی با اسـتفاده از فرمول 
کوکران بعنوان نمونه انتخاب و مورد بررسـی قرار گرفتند. 
پرسشـنامه تحقـيق حاضـر از دو بخش تشيكـلي افته كه 
سـعي داشـته تـا برخـي از ويژگي هـاي فـردي و شـغلي 
كاركنان نظير جنسيـت، پسـت سـازماني، سابقه خدمت، 
مـيزان تحصيلات، وضعيت سـني  وضعیت اسـتخدامی 
را بسـنجد. پرسشنامه رفتار شهروندی سـازمانی اورگان و 
کانوسـکی )OCB( )1989( شامل سوالات 1 الی 15 می 
باشـد که شـامل متغیرهایی چـون نوع دوسـتی، وجدان، 
می باشـد.  ملاحظـه  و  ادب  مدنـی،  رفتـار  جوانمـردی، 
پرسشـنامه سلامت سازمانی: ویلسـون  )۲۰۰۱ ( سلامت 
سـازمانی را بـا بهداشـت روانی محیط کار متـرادف گرفته 
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و سـازمان سـالم را سـازمانی می دانـد کـه بتوانـد میـزان 
افسـردگی، ناامیـدی، نارضایتـی و غيره در کارکنـان را به 
حداقل برسـاند. سلامت سـازمانی عبارت اسـت از توانایی 
سـازمان در حفـظ بقـاء و سـازش بـا محیط و بهبـود این 
توانایـی. پرسشـنامه سلامت سـازمانی )OHI( هـوی و 
همـکاران )۱۹۹۶( که این پرسشـنامه هفت بعد سلامت 
سـازمانی یعنـی: 1. یگانگـی نهـادی؛ 2. نفـوذ مدیـر؛، 3. 
ملاحظه گـری؛ 4. سـاخت دهی؛ 5. پشـتیبانی منابـع؛ 6. 
روحیـه؛ 7. تاکیـد علمی را مورد سـنجش قـرار می دهد. 
پرسشـنامه دارای ۴۴ گویـه می باشـد. پورتـي )2001( 
براي این پرسشـنامه ضرـيب اعتبـار 90% و روايي %70 
را گـزارش نموده اسـت. پرسشـنامه اثر پیگمالیون محقق 
سـاخته و دارای 20 گویـه بـود. روایی آن توسـط اسـاتید 
گـروه مدیریـت و متخصصـان مـورد تاییـد قـرار گرفت و 
بعـد از بررسـی پایایـی بـا 30 نمونـه )78 درصـد پایـا( از 
کارکنـان مـورد اسـتفاده قـرار گرفـت. تحقـيق حاضـر 
تحقيقـي توصيفـي، پيمايشـي، و همبسـتگي اسـت؛ لذا 
در تحلـيل داده هـا سـعي شـده از آماره هـاي توصـيف، 
ضریـب پایایـی، آزمـون کلموگروف-اسـمیرنوف و ضريب 
همبسـتگي پيرسون و رگرسـیون چندگانه با اسـتفاده از 
نرم افـزر SPSS19 براي بررسـي روابط بين متغيرها بهره 

گرفته شـد.
یافته تحقیق

تعـداد 163 نفـر از کارکنـان اداره فنی و حرفه ای اسـتان 
اردبیـل مورد بررسـی قـرار گرفتنـد. میـزان 9.4 درصد از 
کارکنـان را زن و 90.6 درصـد را مـرد تشـکیل مـی داد. 
همچنیـن در ميان نوع شـغل کارکنـان 40.0 درصد )65 
نفر( داراي دارای عنوان کارشـناس هسـتند که بیشـترین 
تعـداد و 3.5 درصـد )6 نفـر( مدیر ارشـد و دارای کمترین 
فراوانی بود. در توزیع سـابقه خدمت کارکنان 47.1 درصد 
)77 نفـر( داراي سـابقه 6 تـا 10 سـال دارای بیشـترین 
فراوانی و 4.7 درصد )8 نفر( داراي سـابقه 11 تا 15 سـال 
دارای کمتریـن فراوانـی مـي باشـند و ملاحظه می شـود 
کـه 0.0 درصـد )0 نفـر( از اعضـای نمونـه آمـاری دارای 
تحصیلات کمتر از دیپلـم و همچنین تحصیلات دکتری 
داشـتند و بدون فراوانی بودند، ولی 30.6 درصد )50 نفر( 

دارای تحصیلات لیسانس و دارای بالاتر فراوانی می باشند؛ 
لذا بیشـتری تعداد پاسـخگویان را افراد با مدرک لیسانس 
تشـکیل می دهد. در شـاخص سـن ملاحظه می شود که 
23.5 درصـد )38 نفـر( از اعضای نمونه آماری دارای سـن 
20 تا 30سـال می باشـند در حالی که 36.5 درصد افراد 
31 تـا 40 سـاله و 30.6 درصـد نیـز افراد 41 تا 50 سـاله 
می باشـند، لذا بیشـترین تعداد افراد نمونه آمـاری را افراد 
بیـن 31-40 سـال تشـکیل داده انـد. مـيان کارکنـان از 
نظر شـاخص وضعیت اسـتخدام 87.9 درصـد )143 نفر( 
داراي وضعیت اسـتخدام رسـمی و بیشـترین فراوانی مي 
باشـند؛ همچنیـن 12.1 درصـد )20 نفـر( داراي وضعیت 
اسـتخدام شـرکتی و کمتریـن فراوانـی را دارنـد. تحلیـل 
آماره هـای توصیفـی هر یکـ از عوامل مرتبط با سلامت 
سـازمان و رفتـار شـهروندی سـازمان و اثـر پیگمالیون بر 
اسـاس میانگین طیف به دسـت آمده، سـطح متوسطی را 
بـرای هـر یکـ از ایتم های مـورد ارزیابی نشـان می دهد. 
نتایـج توصیفـی در کنـار وضعیـت میانگیـن اختصاصـی 
یافتـه بـرای هریک از عوامـل در جدول شـماره 1 نمایش 
داده شـده اسـت. بیشـترین میانگین مربوط بـه بعد ادب 
و ملاحظـه در متغیـر رفتار شـهروندی سـازمانی )4.42( 
بـا کمتریـن انحـراف معیـار و کمتریـن میزان مربـوط به 
بعد نوع دوسـتي )3.14( بـود. همچنین توزیع پراکندگی 
میزان بعد سلامت سـازمان نشـان داد که بعد نفوذ مدیر 
)4.2( دارای بیشـترین میانگین و بعد تاکید علمی)2.98( 
کمتریـن میـزان میانگیـن را داشـت. همچنیـن نتایـج 
توصیفـی نشـان داد کـه میـزان اثـر پیگمالیـون اداره کل 
و  اردبیـل در حـدود 18.59  اسـتان  و حرفـه ای  فنـی 

متوسـط به بـالا بود.
بـرای ارزیابـی پایایـی ابـزار اندازه گیـری از روش الفـای 
کرونباخ اسـتفاده شـده اسـت که در آن ایده اصلی به این 
صـورت اسـت کـه مقـدار آن بین صفـر و یک در نوسـان 
اسـت کـه طبـق ایـن روش هـر انـدازه پایایـی گویه ها به 
سـمت یک میـل کند و یا نزدیک شـود ابـزار اندازه گیری 
دارای پایایـی بـالا و لـذا ابـزار اندازه گیـری بـرای ادامـه 
تحقیـق مناسـبتر خواهـد بـود. در پایـان تحقیـق بـرای 
پرسشـنامه هـا پایایی گرفته شـد. بررسـی نشـان داد که 
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۵ 
 

 ي مورد بررسيمتغيرهاآماره مربوط به  .1جدول 

تعداد  هاايتم متغير
 پاسخگويان

 چولگي واريانس انحراف معيار ميانگين

ي
ند

رو
شه

ار 
رفت

 

 0.87 0.055 0.234 3.14 163 نوع دوستي

 0.635 0.130 0.362 4.24 163 وجدان

 0.721 0.177 0.421 3.75 163 جوانمردي

 -1.04 0.385 0.621 3.61 163 رفتار مدني

 0.387 0.058 0.241 4.42 163 هظادب و ملاح

ني
زما

سا
ت 

لام
س

 

 0.665 0.105 0.325 3.32 163 يگانگي نهادي    

 -1.05 0.425 0.652 4.12 163 نفوذ مدير

 -0.362 0.103 0.321 3.15 163 گريملاحظه

 -1.02 0.228 0.478 4.2 163 دهيساخت

 0.621 0.131 0.362 3.08 163 پشتيباني منابع 

 -0.311 0.057 0.244 3.26 163 هروحي

 -0.564 0.105 0.325 2.98 163 تاكيد علمي

 0.124 1.96 1.4 18.58 163 اثر پيگماليون 

 
گيري از روش الفاي كرونباخ استفاده شده است كه در آن ايده اصلي به اين صورت است كه براي ارزيابي پايايي ابزار اندازه

ها به سمت يك ميل كند و يا نزديك شود ن است كه طبق اين روش هر اندازه پايايي گويهمقدار آن بين صفر و يك در نوسا
گيري براي ادامه تحقيق مناسبتر خواهد بود. در پايان تحقيق براي پرسشنامه گيري داراي پايايي بالا و لذا ابزار اندازهابزار اندازه

به ترتيب با پايايي  پيگماليوناثر و سلامت سازماني ، فتار شهرونديربررسي نشان داد كه پرسشنامه هاي  .شد هها پايايي گرفت
  باشند.درصد، پايا مي 87و  82و  79
 
 
 
 

 ؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.هانتايج تحليل پايايي گويه هاي مربوط به پرسشنامه .2جدول 

جدول 1. آماره مربوط به متغیرهای مورد بررسی

جدول 2. نتایج تحلیل پایایی گویه های مربوط به پرسشنامه ها؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.

۶ 
 

تعداد  تعداد ايتم پرسشنامه
 پرسشنامه

 ضريب پايايي 

 الفاي كرونباخ)(

 0.795 163 15 ديرفتار شهرون

 0.824 163 48 سلامت سازماني

 0.876 163 20 اثر پيگماليون

 
در احتمال  05/0داري بالاي اسميرنوف در جدول نشان داده شده است. سطح معني -نتايج آزمون نرمال بودن كلموگروف   

 ك براي آزمون فرض است. دهنده  نرمال بودن متغيرها و استفاده از آزمون پارامتريآماره در متغيرها نشان
 

 هاي مورد بررسي) توزيع دادهKolmogorow – Smirnow test( آزمون نرمال بودن .3جدول 
 ها   آماره

 متغيرها 
 K-Sاحتمال آماره K-Sآماره انحراف معيار ميانگين تعداد

 0.291 1.07 0.234 3.14 163 رفتار شهروندي
 0.256 1.021 0.362 4.24 163 نوع دوستي

 0.653 0.820 0.421 3.75 163 وجدان
 0.658 0.562 0.621 3.61 163 جوانمردي
 0.359 0.854 0.241 4.42 163 رفتار مدني

 0.425 0.781 0.234 3.14 163 ادب و ملاحضه
 0.623 0.524 0.652 4.12 163 سلامت سازماني

 0.421 0.658 0.325 3.32 163 يگانگي نهادي    

 0.312 0.871 0.652 4.12 163 نفوذ مدير

 0.658 0.352 0.321 3.15 163 گريملاحظه

 0.462 0.622 0.478 4.2 163 دهيساخت

 0.504 0.398 0.362 3.08 163 پشتيباني منابع 

 0.211 0.911 0.244 3.26 163 روحيه

 0.743 0.482 0.325 2.98 163 تاكيد علمي

 0.362 0.618 1.4 18.58 163 اثر پيگماليون

دهد كه نشان ميسازماني  رفتار شهرونديو اثر پيگماليون ضريب همبستگي بين  4ق نتايج بدست آمده در جدول شماره طب
) ما بين متغيرها وجود دارد و همچنين مثبت بودن اين ضريب نشانگر تغييرات در جهت افزايش P>05/0دار (همبستگي معني

افزايش خواهد سازماني رفتار شهروندي متغير ابعاد اثر پيگماليون زايش هر واحد از يك متغير با افزايش متغير ديگر است. لذا با اف
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پرسشـنامه های رفتار شـهروندی، سلامت سـازمانی و اثر 
پیگمالیـون به ترتیب با پایایـی 79 و 82 و 87 درصد، پایا 

می باشـند. 
 نتایـج آزمـون نرمال بـودن کلموگـروف- اسـمیرنوف در 
جدول نشـان داده شـده اسـت. سـطح معنـی داری بالای 
0/05 در احتمـال آمـاره در متغیرها نشـان دهنده  نرمال 
بودن متغیرها و اسـتفاده از آزمون پارامتریک برای آزمون 

فرض اسـت. 
طبـق نتایـج بدسـت آمـده در جـدول شـماره 4 ضریـب 
همبستگی بین اثر پیگمالیون و رفتار شهروندی سازمانی 
نشـان می دهـد که همبسـتگی معنـی دار )P>0/05( ما 
بیـن متغیرهـا وجـود دارد و همچنیـن مثبت بـودن این 
ضریـب نشـانگر تغییـرات در جهت افزایش یکـ متغیر با 
افزایـش متغیـر دیگر اسـت. لذا بـا افزایش هر واحـد از اثر 

پیگمالیون ابعاد متغیر رفتار شـهروندی سـازمانی افزایش 
خواهـد یافـت. به عبارت دیگر بین اثر پیگمالیـون و رفتار 
شـهروندی سـازمانی در کارکنان اداره کل فنی و حرفه ای 
اسـتان اردبیـل رابطه معنـی-دار وجود دارد. همبسـتگی 
بالای اثر پیگمالیون با بعد وجدان دارای بیشـترین میزان 
همبسـتگی بین ابعاد رفتار شهروندی سـازمانی می باشد 
و نشـان از اهمیـت وجـدان کاری برای کارکنـان اداره کل 
فنـی و حرفـه ای اسـتان اردبیـل دارد. بنابرایـن مدیـران 
اداره کل فنـی و حرفـه ای در کنـار فرآیندهـاي اداري 
می تواننـد به گونـه اي جـدي و حسـاب شـده سـایر ابعاد 
کاری کارکنان را در سـطوح مختلف شناسایی و موجبات 
تامیـن تمام ابعاد مختلف رفتار شـهروندی سـازمانی آنها 
را فراهـم آورنـد. همچنین بعد رفتـار مدنی از ابعـاد رفتار 
شـهروندی سـازمانی کمترین میزان همبستگی را نسبت 

جدول 3. آزمون نرمال بودن )Kolmogorow – Smirnow test( توزیع داده های مورد بررسی

۶ 
 

تعداد  تعداد ايتم پرسشنامه
 پرسشنامه

 ضريب پايايي 

 الفاي كرونباخ)(

 0.795 163 15 ديرفتار شهرون

 0.824 163 48 سلامت سازماني

 0.876 163 20 اثر پيگماليون

 
در احتمال  05/0داري بالاي اسميرنوف در جدول نشان داده شده است. سطح معني -نتايج آزمون نرمال بودن كلموگروف   

 ك براي آزمون فرض است. دهنده  نرمال بودن متغيرها و استفاده از آزمون پارامتريآماره در متغيرها نشان
 

 هاي مورد بررسي) توزيع دادهKolmogorow – Smirnow test( آزمون نرمال بودن .3جدول 
 ها   آماره

 متغيرها 
 K-Sاحتمال آماره K-Sآماره انحراف معيار ميانگين تعداد

 0.291 1.07 0.234 3.14 163 رفتار شهروندي
 0.256 1.021 0.362 4.24 163 نوع دوستي

 0.653 0.820 0.421 3.75 163 وجدان
 0.658 0.562 0.621 3.61 163 جوانمردي
 0.359 0.854 0.241 4.42 163 رفتار مدني

 0.425 0.781 0.234 3.14 163 ادب و ملاحضه
 0.623 0.524 0.652 4.12 163 سلامت سازماني

 0.421 0.658 0.325 3.32 163 يگانگي نهادي    

 0.312 0.871 0.652 4.12 163 نفوذ مدير

 0.658 0.352 0.321 3.15 163 گريملاحظه

 0.462 0.622 0.478 4.2 163 دهيساخت

 0.504 0.398 0.362 3.08 163 پشتيباني منابع 

 0.211 0.911 0.244 3.26 163 روحيه

 0.743 0.482 0.325 2.98 163 تاكيد علمي

 0.362 0.618 1.4 18.58 163 اثر پيگماليون

دهد كه نشان ميسازماني  رفتار شهرونديو اثر پيگماليون ضريب همبستگي بين  4ق نتايج بدست آمده در جدول شماره طب
) ما بين متغيرها وجود دارد و همچنين مثبت بودن اين ضريب نشانگر تغييرات در جهت افزايش P>05/0دار (همبستگي معني

افزايش خواهد سازماني رفتار شهروندي متغير ابعاد اثر پيگماليون زايش هر واحد از يك متغير با افزايش متغير ديگر است. لذا با اف
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به سـایر ابعـاد با متغیر اثر پیگمالیون داشـت. و با افزایش 
سـطح اثر پیگمالیون در سـازمان خود سـبب افزایش نوع 
دوسـتی، وجـدان، جوانمـردی و رفتار مدنـی در کارکنان 

فنـی و حرفـه ای  می گردد.
طبـق نتایـج بدسـت آمـده در جـدول شـماره 5 ضریـب 
همبسـتگی بیـن اثـر پیگمالیـون و سلامت سـازمانی 
نشـان می دهـد که همبسـتگی معنـی دار )P>0/05( ما 
بیـن متغیرهـا وجـود دارد و همچنیـن مثبت بـودن این 
ضریـب نشـانگر تغییـرات در جهت افزایش یکـ متغیر با 
افزایـش متغیـر دیگر اسـت. لذا بـا افزایش هر واحـد از اثر 
پیگمالیـون  ابعاد متغیر سلامت سـازمانی افزایش یافت. 
بـه عبـارت دیگـر بین اثر پیگمالیون و سلامت سـازمانی 
در کارکنـان اداره کل فنی و حرفه ای اسـتان اردبیل رابطه 
معنـی دار وجود دارد. همبسـتگی بـالای اثر پیگمالیون با 
بعـد روحیه کارکنان دارای بیشـترین میزان همبسـتگی 
بین ابعاد سلامت سـازمانی می باشـد و نشـان از اهمیت 
روحیـه بـرای کارکنـان اداره کل فنـی و حرفه ای اسـتان 
اردبیـل دارد. ابعـاد ملاحظه گـری و تاکیـد علمـی رابطـه 
معنـی داری با اثر پیگمالیـون در اداره کل فنی و حرفه ای 

.)P<0/05( اسـتان اردبیل نداشـتند
در جـدول شـماره 6 رگرسـون چندگانـه نتایـج حاصـل 
از رگرسـیون اثـر پیگمالیـون بـر ابعـاد رفتـار شـهروندی 
سـازمانی کارکنان اداره کل فنی و حرفه ای اسـتان اردبیل 
نشـان داده شـده اسـت. بـا توجـه بـه اینکه سـطح معنی 
داری آزمون فرضیۀ فرعی )خوشـبینی، اعتماد، همدردی، 

انسـجام و بخشـش( بر پیش بینـی میزان اثـر پیگمالیون 
در فنـی و حرفه ای تاثیر معنـی داری دارد؛ لذا فرضیه های 
فرعـی تحقیـق رد نمی‌شـود. بـا توجه به ضرـيب تعيين، 
مقـدار 0.823 از تغييرات متغير وابسـته مي‌تواند توسـط 
متغيرهاي توضيحي معني‌دار شـده در مـدل توضيح داده 

شود.
در جـدول شـماره 7 رگرسـون چندگانـه نتایـج حاصل از 
رگرسـیون عوامل اثر پیگمالیون بر ابعاد سلامت سازمانی 
کارکنـان اداره کل فنـی و حرفه ای اسـتان اردبیل نشـان 
داده شـده اسـت. بـا توجـه بـه اینکه سـطح معنـی داری 
آزمـون فرضیـۀ فرعـی )بـه جـز ملاحظه گـری و تاکیـد 
علمـی( بـر پیش بینـی میـزان اثـر پیگمالیـون در فنی و 
حرفـه ای تاثیـر معنـی داری دارد. لـذا فرضیه هـای فرعی 
تحقیـق رد نمی‌شـود. بـا توجه بـه ضريب تعـيين، مقدار 
0.769 از تغـييرات متغير وابسـته مي‌تواند توسـط متغير 
هاي توضيحي معني‌دار شـده در مدل توضيح داده شـود.

نتیجه گیری و جمعبندي
بـا توجـه بـه نتایـج بدسـت آمـده در تحقیق حاضـر بین 
ابعاد مختلف رفتار شـهروندی سـازمانی بـا اثر پیگمالیون 
رابطـه معنـی دار وجـود دارد، به طـوری که رابطـه وجدان 
کارکنـان بـا اثـر پیگمالیـون معنـی دار مثبـت شـد؛ این 
میـزان در مقایسـه با سـایر ابعـاد مورد مطالعه بیشـترین 
تاثیر را داشـت. نتایج نشـان داد که عامل روحیه بالاترین 
میـزان ارتبـاط با  اثر پیگمالیـون را در بین ابعاد سلامت 
سلامت سـازمان داشـت. در سـازمان مـورد بررسـی و 

۷ 
 

 استان اردبيل رابطهاي فني و حرفهدر كاركنان اداره كل سازماني رفتار شهروندي و  اثر پيگماليونيافت. به عبارت ديگر بين 
 رفتار شهرونديابعاد اي بيشترين ميزان همبستگي بين دار وجدانبا بعد اثر پيگماليون  بالاي دار وجود دارد. همبستگيمعني

 اداره استان اردبيل دارد. بنابراين مديران ايفني و حرفهبراي كاركنان اداره كل  وجدان كاريباشد و نشان از اهميت مي سازماني
 سطوح در را كنانكار كاري ساير ابعاد حساب شده و جدي ايگونهبه توانندمي اداري فرآيندهاي كنار دراي فني و حرفه كل

از  رفتار مدني دهمچنين بع .آورند فراهم را آنها سازماني مختلف رفتار شهرونديتمام ابعاد  تامين موجبات و اييسشنا مختلف
و با افزايش سطح داشت.  اثر پيگماليونسازماني كمترين ميزان همبستگي را نسبت به ساير ابعاد با متغير رفتار شهروندي ابعاد 

 گردد.مي اي فني و حرفهكاركنان  رفتار مدني درو جوانمردي ، وجدان، نوع دوستي افزايشسازمان خود سبب در ثر پيگماليون ا
 هاي تحقيق.؛ ماخذ: يافتهسازماني رفتار شهرونديو اثر پيگماليون ارتباط بين  .4جدول 

 متغير ها اثر پيگماليون

  نضريب همبستگي پيرسو سطح معني داري تعداد

 نوع دوستي 332/0*  017/0 163

 وجدان 408/0**  000/0 163

 جوانمردي 315/0**  000/0 163

 رفتار مدني 242/0*  014/0 163

 هظادب و ملاح 204/0*  042/0 163

 
ستگي دهد كه همبو سلامت سازماني نشان مياثر پيگماليون ضريب همبستگي بين  5طبق نتايج بدست آمده در جدول شماره 

) ما بين متغيرها وجود دارد و همچنين مثبت بودن اين ضريب نشانگر تغييرات در جهت افزايش يك متغير با P>05/0دار (معني
ابعاد متغير سلامت سازماني افزايش يافت. به عبارت ديگر بين   اثر پيگماليونافزايش متغير ديگر است. لذا با افزايش هر واحد از 

دار وجود دارد. همبستگي بالاي استان اردبيل رابطه معنياي فني و حرفهكل مت سازماني در كاركنان ادارهو سلااثر پيگماليون 
باشد و نشان از اهميت روحيه سازماني مي سلامتبا بعد روحيه كاركنان داراي بيشترين ميزان همبستگي بين ابعاد  اثر پيگماليون

در اثر پيگماليون داري با گري و تاكيد علمي رابطه معنيهظابعاد ملاحاردبيل دارد.  استان ايفني و حرفهكل براي كاركنان اداره
 ).P<05/0( استان اردبيل نداشتندفني و حرفه اي اداره كل 

 هاي تحقيق.؛ ماخذ: يافتهو سلامت سازمانياثر پيگماليون ارتباط بين  .5جدول 
 
 
 
 
 
 
 

 متغير ها اثر پيگماليون

جدول 4. ارتباط بین اثر پیگمالیون و رفتار شهروندی سازمانی؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.
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پشـتیبانی منابع و روحیه کارکنان سـازمان تا حد زیادی 
بـه اثر پیگمالیـون در سـازمان بسـتگی دارد. بنابراین اگر 
کارکنـان اثـر پیگمالیـون مناسـبی از مدیـران و مدیـران 
میانـی خـود دریافت نمایند سـازمانی سـالمتر و بـا رفتار 
شهروندی مناسـبتری خواهد داشت. همچنین طرز تفکر 
مدیـران و رویـه فکری سـازمانی نیـز بر رفتار شـهروندی 
سـازمانی تاثیـر دارد. در ایـن مبحـث با اسـتفاده از مثالها 
و الگوهـای عینـی به بررسـی اثـر پیگمالیـون و چگونگی 
انتقـال انتظارهـای ذهنی یکـ فرد دربـاره چگونگی رفتار 
بـا دیگـران و تأثیـرات آن بر عملکرد سـایرین و سلامت 

سـازمان پرداختـه شـده اسـت. عــواملی کـه از ایـن راه 
می‌توانند باعث افزایش بهره‌وری افراد و سلامت سـازمان 
شـوند در تئوری چهـار عاملی روزنتال تحـت عوامل داده، 
ستـــاده، باز خور و جو مشـخص شـدند. مدیرانی که در 
ارتباطـات روزمـره خـود از ایـن عـــوامل به گونـه خوبی 
اسـتفاده می‌کننـد، باعـث افزایـش اعتمـــاد بـه نفـس 
افراد، سـطح عملکـرد و کارایی کارکنـان و در کل افزایش 
بهـره‌وری سـازمان خود می‌شـوند کـه در نهایت موجبات 
رسـاندن سـازمان به سـمت تعالی خود را فراهم می‌کنند. 
برخـی تحقیقـات به اثـرات پدیـده پیگمالیـون در برخی 

۸ 
 

  همبستگي پيرسونضريب  سطح معني داري تعداد

 يگانگي نهادي     304/0* 002/0 163

 نفوذ مدير 327/0** 000/0 163

 ملاحظه گري 121/0 098/0 163

 ساخت دهي 242/0* 024/0 163

 پشتيباني منابع  405/0* 000/0 163

 روحيه 411/0* 000/0 163

 تاكيد علمي 114/0   102/0 163

كاركنان اداره كل  سازماني رفتار شهرونديبر ابعاد اثر پيگماليون تايج حاصل از رگرسيون رگرسون چندگانه ن 6در جدول شماره 
خوشبيني، اعتماد، شده است. با توجه به اينكه سطح معني داري آزمون فرضية فرعي ( هنشان داد استان اردبيل ايفني و حرفه

هاي فرعي لذا فرضيه ؛داري داردتاثير معنياي و حرفه فنيدر  اثر پيگماليونبيني ميزان ) بر پيشهمدردي، انسجام و بخشش
دار  تواند توسط متغيرهاي توضيحي معني از تغييرات متغير وابسته مي 0.823شود. با توجه به ضريب تعيين، مقدار  تحقيق رد نمي

 شده در مدل توضيح داده شود.
 هاي تحقيق.؛ ماخذ: يافتهنديرفتار شهروبر ابعاد اثر پيگماليون نتايج رگرسيون متغير  .6جدول 

ضريب  B متغيرها
 رگرسيون

t sig نتيجه فرض 

 - 0.156 1.424 - 0.231 مقدار ثابت
 تاييد ميگردد 0.000 8.143 0.372 0.342 نوع دوستي

 تاييد ميگردد 0.000 6.97 0.309 0.285 وجدان
 تاييد ميگردد 0.000 5.362 0.298 0.265 جوانمردي
 تاييد ميگردد 0.000 7.741 0.324 0.308 رفتار مدني

 تاييد ميگردد 0.000 4.984 0.263 0.211 ادب و ملاحضه
 R2( 0.823ضريب تبيين(

 
مت سازماني كاركنان اداره كل لابر ابعاد ساثر پيگماليون رگرسون چندگانه نتايج حاصل از رگرسيون عوامل  7در جدول شماره 

گري و هظملاحداري آزمون فرضية فرعي (به جز شده است. با توجه به اينكه سطح معني هنشان داد استان اردبيلاي فني و حرفه
شود.  هاي فرعي تحقيق رد نميداري دارد. لذا فرضيهتاثير معنياي فني و حرفهدر  اثر پيگماليونبيني ميزان ) بر پيشتاكيد علمي

دار شده در مدل توضيح  تواند توسط متغير هاي توضيحي معني ه مياز تغييرات متغير وابست 0.769با توجه به ضريب تعيين، مقدار 
 داده شود.

 هاي تحقيق.؛ ماخذ: يافتهبر ابعاد سلامت سازماني اثر پيگماليوننتايج رگرسيون متغير  .7جدول 
 نتيجه فرض t sigضريب  B متغيرها

جدول 5. ارتباط بین اثر پیگمالیون و سلامت سازمانی؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.
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مت سازماني كاركنان اداره كل لابر ابعاد ساثر پيگماليون رگرسون چندگانه نتايج حاصل از رگرسيون عوامل  7در جدول شماره 

گري و هظملاحداري آزمون فرضية فرعي (به جز شده است. با توجه به اينكه سطح معني هنشان داد استان اردبيلاي فني و حرفه
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جدول 6. نتایج رگرسیون متغیر اثر پیگمالیون بر ابعاد رفتار شهروندی؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.
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سـازمانها اشـاره کردنـد و شـاهد تأثیرات گاهـی غیر‌قابل 
جبـران آن بـر سـازمان و جامعه بودنـد. از اینجـا می‌توان 
بـه اهمیـت توانایـی افراد و به ویـژه مدیران در اسـتفاده از 
ایـن پدیـده پی بـرد که اگـر مدیـران از مهـارت کافی در 
ایـن امـر برخـوردار نباشـند، می‌توانند آسـیب‌های جدی 
بـه کارکنان، سـازمان، جامعـه و در کل کشـور وارد کنند. 
اثـر پيگمالـيون را مي‌تـوان در سـطح سـازماني و حتـي 
ملـي نيز فراگير كرد. تجربه شـركت ماكيروسـافت نهادي 
ـكردن اين اثـر را در سـازمان به صورت موفق نشـان داده 
اسـت. در اـين شـركت انتظـارات در گروه و به تبـع آن در 
سـازمان مشـخص مي‌شـود و افزايش بهره‌وري گروهي به 
افزايش بهره‌وري سـازماني مي‌انجامـد. اين وضعيت علاوه 
بـر بهـره‌وري و موفقيت، جابجايي كاركنـان را نيز كاهش 
داده اسـت. محققـان عقـيده دارنـد كه برای دسـتیابی به 
کارکنـان خوب و عالی که بتوانند در طـول مدت کاربرای 
سـازمان، از حداکثـر تلاش و اسـتعداد و تواناییهای خود 
بـرای نیـل سـازمان به اهـداف عالیـه اش اسـتفاده کنند، 
نیـاز بـه توجه مدیران به علایق و اسـتعدادهای کارکنان و 
کارمنـدان موضـوع اصلی و مهم به شـمار می آید که باید 

در راس امـور قـرار گیرد به خصـوص در مدیریتهای نوین. 
علایـق کارمندان بسـیار متفاوت اسـت. 

منابع و ماخذ
1. اسلامی، ح. )1387( رفتار شـهروندی سـازمانی، تدبیر 

شـماره 187 آذر ماه 1386
2. تـوره، ناصـر )1385( شـناخت عوامل رفتار شـهروندی 
و بررسـی ارتبـاط آن بـا عملکـرد سـازمانی، پایـان نامـه 

کارشناسـی ارشـد دانشـگاه تهـران )پردیـس قم(.
3. حسـن زاده ثمرین، تورج  و سـفیدکار، سپیده )1393( 
بررسـی رابطه بیـن فضیلت سـازمانی و رفتار شـهروندي 
سـازمانی، فصلنامه علمی- پژوهشـی مطالعـات مدیریت 
)بهبود و تحول(، سـال بیست وسـوم شماره 76، صفحات 

.141-155
4. خشـوعی، مهدیـه و نوری، ابوالقاسـم )1392( سـاختار 
عاملي فضيلت سـازماني و نقش رفتار شهروندي سازماني 
در آن، دانـش و پژوهـش در روانشناسـي كاربـردي سـال 
چهاردهـم، شـمارة 4، زمسـتان 1392، پياپـي 54. 26- 

.34 صص 

۸ 
 

  همبستگي پيرسونضريب  سطح معني داري تعداد

 يگانگي نهادي     304/0* 002/0 163

 نفوذ مدير 327/0** 000/0 163

 ملاحظه گري 121/0 098/0 163

 ساخت دهي 242/0* 024/0 163

 پشتيباني منابع  405/0* 000/0 163

 روحيه 411/0* 000/0 163

 تاكيد علمي 114/0   102/0 163

كاركنان اداره كل  سازماني رفتار شهرونديبر ابعاد اثر پيگماليون تايج حاصل از رگرسيون رگرسون چندگانه ن 6در جدول شماره 
خوشبيني، اعتماد، شده است. با توجه به اينكه سطح معني داري آزمون فرضية فرعي ( هنشان داد استان اردبيل ايفني و حرفه

هاي فرعي لذا فرضيه ؛داري داردتاثير معنياي و حرفه فنيدر  اثر پيگماليونبيني ميزان ) بر پيشهمدردي، انسجام و بخشش
دار  تواند توسط متغيرهاي توضيحي معني از تغييرات متغير وابسته مي 0.823شود. با توجه به ضريب تعيين، مقدار  تحقيق رد نمي

 شده در مدل توضيح داده شود.
 هاي تحقيق.؛ ماخذ: يافتهنديرفتار شهروبر ابعاد اثر پيگماليون نتايج رگرسيون متغير  .6جدول 

ضريب  B متغيرها
 رگرسيون

t sig نتيجه فرض 

 - 0.156 1.424 - 0.231 مقدار ثابت
 تاييد ميگردد 0.000 8.143 0.372 0.342 نوع دوستي

 تاييد ميگردد 0.000 6.97 0.309 0.285 وجدان
 تاييد ميگردد 0.000 5.362 0.298 0.265 جوانمردي
 تاييد ميگردد 0.000 7.741 0.324 0.308 رفتار مدني

 تاييد ميگردد 0.000 4.984 0.263 0.211 ادب و ملاحضه
 R2( 0.823ضريب تبيين(

 
مت سازماني كاركنان اداره كل لابر ابعاد ساثر پيگماليون رگرسون چندگانه نتايج حاصل از رگرسيون عوامل  7در جدول شماره 

گري و هظملاحداري آزمون فرضية فرعي (به جز شده است. با توجه به اينكه سطح معني هنشان داد استان اردبيلاي فني و حرفه
شود.  هاي فرعي تحقيق رد نميداري دارد. لذا فرضيهتاثير معنياي فني و حرفهدر  اثر پيگماليونبيني ميزان ) بر پيشتاكيد علمي

دار شده در مدل توضيح  تواند توسط متغير هاي توضيحي معني ه مياز تغييرات متغير وابست 0.769با توجه به ضريب تعيين، مقدار 
 داده شود.

 هاي تحقيق.؛ ماخذ: يافتهبر ابعاد سلامت سازماني اثر پيگماليوننتايج رگرسيون متغير  .7جدول 
 نتيجه فرض t sigضريب  B متغيرها

۹ 
 

 رگرسيون
 - 0.298 1.325 - 0.265 مقدار ثابت

 تاييد ميگردد 0.000 9.143 0.342 0.301 يگانگي نهادي    

 تاييد ميگردد 0.000 8.971 0.394 0.362 نفوذ مدير
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 و جمعبندينتيجه گيري 
دار وجود رابطه معني اثر پيگماليونبا  سازماني رفتار شهرونديبا توجه به نتايج بدست آمده در تحقيق حاضر بين ابعاد مختلف 

مورد مطالعه  اين ميزان در مقايسه با ساير ابعاد ؛دار مثبت شدمعنياثر پيگماليون با  كاركنان نوجداطوري كه رابطه به ،دارد
سلامت  سلامتدر بين ابعاد  رااثر پيگماليون بالاترين ميزان ارتباط با   روحيهنتايج نشان داد كه عامل . تاثير را داشت بيشترين
 سازماندر اثر پيگماليون سازمان تا حد زيادي به  كاركنان و روحيه منابعپشتيباني داشت. در سازمان مورد بررسي و سازمان 

بنابراين اگر كاركنان اثر پيگماليون مناسبي از مديران و مديران مياني خود دريافت نمايند سازماني سالمتر و با رفتار بستگي دارد. 
سازماني تاثير دارد.  رفتار شهرونديازماني نيز بر س فكري طرز تفكر مديران و رويههمچنين  شهروندي مناسبتري خواهد داشت.

با استفاده از مثالها و الگوهاي عيني به بررسي اثر پيگماليون و چگونگي انتقال انتظارهاي ذهني يك فرد درباره  مبحثدر اين 
توانند  كه از اين راه مي چگونگي رفتار با ديگران و تأثيرات آن بر عملكرد سايرين و سلامت سازمان پرداخته شده است. عـواملي

وري افراد و سلامت سازمان شوند در تئوري چهار عاملي روزنتال تحت عوامل داده، ستــاده، باز خور و جو  باعث افزايش بهره
كنند، باعث افزايش اعتمــاد به  مشخص شدند. مديراني كه در ارتباطات روزمره خود از اين عــوامل به گونه خوبي استفاده مي

شوند كه در نهايت موجبات رساندن  وري سازمان خود مي افراد، سطح عملكرد و كارايي كاركنان و در كل افزايش بهرهنفس 
كنند. برخي تحقيقات به اثرات پديده پيگماليون در برخي سازمانها اشاره كردند و شاهد  سازمان به سمت تعالي خود را فراهم مي

توان به اهميت توانايي افراد و به ويژه مديران در استفاده  زمان و جامعه بودند. از اينجا ميقابل جبران آن بر سا تأثيرات گاهي غير
هاي جدي به كاركنان، سازمان،  توانند آسيب از اين پديده پي برد كه اگر مديران از مهارت كافي در اين امر برخوردار نباشند، مي

كرد. تجربه شركت  توان در سطح سازماني و حتي ملي نيز فراگير اثر پيگماليون را مي جامعه و در كل كشور وارد كنند.
مايكروسافت نهادي كردن اين اثر را در سازمان به صورت موفق نشان داده است. در اين شركت انتظارات در گروه و به تبع آن 

وري  ن وضعيت علاوه بر بهرهاي انجامد. سازماني مي وري وري گروهي به افزايش بهره شود و افزايش بهره در سازمان مشخص مي
براي دستيابي به كاركنان خوب و عالي كه بتوانند  كه دارند محققان عقيده و موفقيت، جابجايي كاركنان را نيز كاهش داده است.

د، در طول مدت كاربراي سازمان، از حداكثر تلاش و استعداد و تواناييهاي خود براي نيل سازمان به اهداف عاليه اش استفاده كنن
آيد كه بايد در راس امور قرار نياز به توجه مديران به علايق و استعدادهاي كاركنان و كارمندان موضوع اصلي و مهم به شمار مي

 گيرد به خصوص در مديريتهاي نوين. علايق كارمندان بسيار متفاوت است. 

جدول 7. نتایج رگرسیون متغیر اثر پیگمالیون بر ابعاد سلامت سازمانی؛ ماخذ: يافته هاي تحقيق.
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