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 مقدمه
ها بدون تمایل کارکنان به همکاری، قادر به توسعه اثربخشی خود نیستند. در این راستتا   امروزه سازمان

متتین و   باشتد ززارعتی   العاده برخوردار می ری داوطلبانه، از اهمیتی فوقتفاوت همکاری اجباری با همکا

و شدت نیازمند رفتار شهروندی ستازمانی و کارکنتانی هستتند     ها به (. امروزه سازمان63،5،31همکاران،

(. امتتروزه 6551،6551، 6زموریستتون هستتند  متمایتل بتته حرکتت در فراستتوی الزامتتات رستمی شتت ل   

هتا در ارزیتابی    ها قرار گرفته و غفلت از آن ی فراتر از نقش، مورد توجه سازمانو رفتارها شهروندگرایی

 (.  63،1،665کاخکی، و حسنی پور عملکرد کارکنان پذیرفتنی نیست زقلی

 شهروندگراییها برخوردار است زیرا :  در سازمان به سه دلیل از اهمیت زیادی در سازمان شهروندگرایی

تواند با تاکیتد   می شهروندگراییبهام در انتظارات ش ل را به حداقل برساند. تواند تعارضات ناشی از ا می

بته متدیران فرصتت     شتهروندگرایی  دهتد.  ، هزینه تخصیص منابع  را کاهش میفراش لیبر رفتارهای 

 (.،1،1335،30تری از مت یرهای ش لی و سازمانی داشته باشند زاوپلاتکا دهد تا درک عمیق می

های متدیریتی متورد    ترین اجزاء زیر ساخت سازمانی به عنوان یکی از مهم شهروندگراییامروزه 

ها در پی کست    ( امروزه سازمان6353،36ها قرار گرفته است زفانی و همکاران، توجه و تاکید فراوان آن

هتایی نظیتر، اد ، نزاکتت،     ها در پتی ارزش  کنترل و سودآوری هستند؛ آن  هایی والاتر از کارایی، ارزش

 شتهروندگرایی ، 3سازمانی هستند. به زعتم متانز و همکتاران    شهروندگراییوفاداری، اطاعت و  گذشت،

های متالی، کمتک کنتد زمتانز و      ها در  رسیدن به نتایج ارزشمند و ماورای موفقیت تواند به سازمان می

 (.616،،133همکاران،

زی را بیش از پتیش  ای است که ذهن مدیران امرو شناسایی بهترین افراد توسط مدیران، مسأله

ستازی اجتزای    به خود مش ول ستاخته استت. اکثتر متدیران بترای حتل ایتن مستأله در صتدد پیتاده          

( در این راستا شترکت  051، ،1،133سازمانی در بین کارکنان خود هستندزجونج و هونگ شهروندگرایی
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2- Oplatka   
3- Manz et al 
4- Jung & Hong  
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ستخگویی بته   بافق نیز از این موضوع غافتل نبتوده و ستعی دارد تتا بتا پا      -سنگ آهن مرکزی ایران 

سازمانی به ارتقاء سطح اثربخشتی و رانتدمان در بتین     شهروندگراییسوالات زیر و پیاده سازی اجزای 

 کارکنان خود بپردازد.

 سازمانی کدامند؟ شهروندگراییهای تأثیر گذار بر  شاخص -6 

 سازمانی کدامند؟ شهروندگراییاصلی تأثیرگذار بر  عوامل -1

 سازمانی به چه صورت است؟ شهروندگراییاصلی  املعوها و  ارتباط بین شاخص -3

 سازمانی معنی دار است؟ شهروندگراییاصلی  عواملها و  آیا ارتباط بین شاخص -1

 بافق به چه صورت است؟ -سازمانی شرکت سنگ آهن مرکزی ایران شهروندگراییمدل مفهومی  -5

 ه چه صورت است؟سازمانی ب شهروندگراییشدت و نوع رابطه بین مت یرهای مدل  -1

 سازمانی به چه صورت است؟ شهروندگراییاثرات مستقیم و غیر مستقیم بین مت یرهای مدل  -0

 مروری بر مبانی نظری 

 سازمانی شهروندگراییمفهوم 

سازمانی باید با مفهوم رفتار شهروندی ستازمانی آشتنا شتویم.     شهروندگراییبرای درک صحیح مفهوم 

رود و این انتظار وجود دارد  ن شهروندان سازمانی، رفتارهای خاصی انتظار میامروزه از کارکنان به عنوا

ای باشد که بیش از الزامات نقش و حتی فراتر از آن در ختدمت اهتداف ستازمانی     به گونه که رفتار آنها

 (.63،5،66باشد زتوره،

جمعی میتان   معتقدند؛ مفهوم شهروندی، نخستین بار برای ایجاد انسجام و روح 6نرون و نورمن

(. آنتونی گیدنز، معتقتد استت   60، ،133زنرون و نورمن، افراد جامعه در علوم اجتماعی مطرح شده است

مدت برختوردار   و کوتاه بلندمدتسازمانی از یک ریشه تاریخی  شهروندگراییهای مدرن از جمله  پدیده

عیت مطلتو  استت زیترا    رفتار شهروندی سازمانی، نتوعی وضت   1(. به نظر ارگان63،5،613است ززارع،

دهد و از سوی دیگر نیاز بته   چنین رفتاری از یک سو، منابع موجود و در دسترس سازمان را افزایش می

 

1- Neron & Norman  
2- Organ  
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 (.  536،،133دهد زبیکتون و همکاران، های کنترل پرهزینه رسمی را کاهش می مکانیزم

دهتی رستمی   ، رفتار شهروندی سازمانی به طور مستقیم، توستط سیستتم پتاداش    6به نظر آلیسا

، رفتار شتهروندی ستازمانی علیترغم مفیتد     1(. به نظر هوسام11،،133شود زآلیسیا، سازمان، تقویت نمی

(. بته  01،،133شتود زهوستام،    بودن برای سازمان، حتی بخشی از عناصر اصلی ش ل نیز محسو  نمی

ایتت از منتابع   و همکاران، رفتار شهروندی سازمانی اغل  از طرف کارکنان بته منظتور حم   3نظر اریک

گیرد و ممکن است به طور مستقیم نیز منافع شخصی خاصتی را بته دنبتال نداشتته      سازمانی شکل می

و همکاران، رفتار شهروندی سازمانی به عنتوان منبتع    1(. به نظر آنگ،5،،133باشدزاریک و همکاران،

 (.1333،503مکاران،های اجتماعی است زآنگ و ه اجتماعی تعاملات رفتاری، مبتنی بر دریافت پاداش

رفتار شهروندی سازمانی،  رفتاری است فردی که به طور مستقیم پاداشی و همکاران،   5به نظر کاسترو

گیتترد زکاستتتروو  بتته دنبتتال نداشتتته و از طریتتق ستتاختار رستتمی ستتازمانی متتورد تقتتدیر قتترار نمتتی  

آگاهانه، داوطلبانه و فراتر از ، رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری ذاتی، 1(. به نظر کیم1331،31همکاران،

، رفتتار  0(.  به نظر ویگودا و آنگرت1331،015های رسمی از پیش تعیین شده سازمانی است زکیم، نقش

های غیررسمی و اختیاری کارکنان به سازمان است زویگودا و آنگرت،  شهروندی سازمانی، شامل کمک

مانی، رفتتاری استت شخصتی کته جتزو      ، رفتتار شتهروندی ستاز   ،( به نظر رابینز و جتاد  1335،615

( و در عین حال باعت  افتزایش اثربخشتی    1330،05های ش لی کارمند نبوده زرابینز و جاد ، نیازمندی

(، کتتتارایی، نگهتتتداری سیستتتتم ستتتازمانی زستتتلیمی و    051، ،133ستتتازمانیزجونج و هونتتتگ، 

ری، همبستتگی و  و ( و بهبتود بهتره  6351،355(، رضایت شت لی ز پویتا و بتذرگری،   ،6351،3همراهی،

 (.  5،1331،01گرددزهودسون انسجام کاری می

 

1- Alicia 
2- Hossam  
3- Eric  
4- Ang   
5- Castro   
6- kim  
7- Vigoda & Angert   
8- Robbins & Judge   
9- Hodson  
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تترین شتکل رفتتار     عنوان مهتم  به 6در حالی که در فلسفه کلاسیک یونانی بر وفاداری و حمایت

(. اکثر پیشتگامان بتر ستودمندی نتوع     1331،111و همکاران، 1شود زفارح شهروندی سازمانی تاکید می

 (.3،1331،55ندی سازمانی اتفاق نظر دارند زکاتلین تولدوستی و اطاعت سازمانی از رفتار شهرو

سازمانی، تمایل و گرایش کارکنان به بروز رفتار شهروندی ستازمانی و تشتویق و    شهروندگرایی
سازمانی، تمایل  شهروندگراییترغی  مدیران و همکاران به انجام دادن چنین رفتاری در سازمان است. 

 گانه شهروندی سازمانی به قرار زیراست، ی یازدهو گرایش کارکنان به بروز رفتارها
 -1همکتاری متقابتل    -5نوع دوستی و آدا  اجتماعی   -1جوانمردی   -3مشارکت   -1وجدان   -6

ابتکار عمل فردی و توسعه شخصتی   -63حفاظت از منابع   -5وفاداری    -،توجه  -0اد  و نزاکت  
 رفتار یاری دهنده.   -66

های مستتمر و همیشتگی متدیران استت.      ها  در نیل به  اهداف، از دغدغه سازمان که کامیابی در حالی
هتا داشتته باشتند و     توانند نقشی در این کامیتابی  نوبه خود می عوامل متنوعی وجود دارد که هر کدام به

در  بستزا افزاری است زکه در واقتع ستهمی    تاکید اکثر پژوهشگران سازمان و مدیریت بر عوامل سخت
هتای متدیریتی شتکل     تری به پدیتده  د مدیریت نیز داشته است(. در چند دهه اخیر نگاه ارگانیکعملکر

های نرمی  هستند که بتر عملکترد ستازمانی تتأثیر گتذار باشتد.        گرفته است و محققان به دنبال پدیده
د. آور سازمانی پدیده نرمی است که موجبات تسهیل تحقق اهداف سازمانی را فراهم متی  شهروندگرایی

دهد اگر کارکنان به تعهدات خود مبنی بر شهروندان سازمانی عمل کنند مطمئناً اثر  تحقیقات نشان می
 (.111، ،1،133بخشی و کارایی سازمان افزایش خواهد یافت زلین

ستازی وظتای ،    بر این باورند کته شتهروندان ختو  ستازمانی از طریتق ستاده       5مکنزی و همکارانش
(. پنتگ و  1336،355ستازند زمکنتزی و همکتاران،    ع، سازمان را توانمند متی نگهداری و آزادسازی مناب

ترین مکان برای مدیران و کارکنان برای کار کردن است.  های شهروندگرا، جذا  معتقدند؛ سازمان1چیو
راحتی با استعدادترین افراد را به سمت خود بکشانند  توانند به ها می ها، مدیران در این سازمان به نظر آن

 (.1363،5،3پنگ و چیو، ز

 

1- Boosterism  
2- Farh   
3- Kathleen Tool   
4- Lin   
5- Machnezie etal  
6- Peng & Chiu  
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از دیدگاه سازمانی مطلو  است زیترا چنتین رفتتاری     شهروندگراییو همکاران،  6به نظر بکتون

،  1(. به نظر رابینز،15،،133دهد زبکتون و همکاران، های کنترلی پرهزینه را کاهش می نیاز به مکانیزم

کنند.  بته نظتر    سمی ش ل خود عمل میهای ر های موفق، کارکنانی دارند که فراتر از مسئولیت سازمان

های موفق کارکنانی دارند که آزادانه وقتت و انترژی ختود را صترف موفقیتت در مشتاغل        وی سازمان

ای نیستند که آنها بته انجتام    نمایند. کارهای ایثارگرایانه این کارکنان، کارهای وظیفه منصو  شده می

 (.  ،1335،61کند زرابینز، عملکرد سازمانی کمک می ها به روان شدن آن ملزم شده باشند ولی انجام آن

بقتا داشتته باشتند     توانند بدون حضور شهروندان خو  سازمانی رشتد و  ها نمی به نظر اورگان، سازمان 

، بترای  1سازمانی را برای موفقیتت و متایر و استمیت    شهروندگرایی، 3(. کوهن وکول1335،11زاورگان،

سازمانی، ارزشمند و کمیا  و تقلید آن مشکل  شهروندگراییآن جا که اند. از  بقای سازمان لازم دانسته

( از آن به عنوان  مزیتت  5و غیر قابل جایگزین است لذا بسیاری از پژوهشگران زاز جمله بارک وکولینز

کنند. به زعم بارک و کتولینز، در تجتارت پیدیتده امتروزین، تمایتل و ظرفیتت اعضتای         رقابتی یاد می

های مبتکرانه و فراتر از ملزومات حداقل، جهتت موفقیتت و بقتاء، امتری استت       کمک سازمان در ارائه

 (.1،1333،13ضروری زبورتون

ها ارزشمند است زیرا موج  ارتقاء سطح عملکرد سازمان و کست    برای سازمان شهروندگرایی 

هتا، کتاهش    نهایی نظیر: بهبود کارایی در استفاده از منتابع و تخصتیص آ   شود  مزیت مزیت رقابتی می

های حفظ و نگهداری کارکنان، افزایش ثبات در عملکرد سازمان، همکاری بهتر میان افراد گروه  هزینه

هتای ستازمانی    وری همکاران و مدیران، افزایش جتذابیت  ای سازمان، افزایش بهره های وظیفه و بخش

و  0زنتمتتایربتترای کارکنتتان جدیتتد و افتتزایش ظرفیتتت ستتازمان در انطبتتاق بتتا ت ییتترات محیطتتی     

 (.   1،،6550همکاران،

 

1- Becton   
2- Robbins   
3- Cohen & kol  
4- Meyer & Smith  
5- Burke & Collins  
6- Burtone   
7- Netemeyer    
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 سازمانی  شهروندگراییپیشینه 

تا چند دهه اخیر، با جامعه علمی  سازمان و مدیریت تناست  چنتدانی نداشتت و     ستازمانی  شهروندگرایی

های خدمات اجتماعی، جامعه شناسی، علوم سیاسی و حقوق بود. مدیران اجرایتی،   بیشتر مرتبط با حوزه

ها با فشارهای اقتصادی و تقاضتاهای   کردند تا این که آن سازمانی نمی  وندگراییشهراندک توجهی به 

های سازمانی که کارکنان را به سمت شهروندانی مستئولیت   متنوع ذینفعان روبرو شدند و فقدان ویژگی

پذیر، نوع دوست، وفادار، جوانمرد، وظیفه شناس، تحمل پتذیر و بتا وجتدان فترا بخوانتد، در تحقیقتات       

 (.1333،0و همکاران، 6بی سازمانی احساس شد زسلگمنتجر

های مدیریتی مورد توجه زیادی قرار گرفته  رفتار شهروندی سازمانی در دو دهه اخیر در پژوهش

است. طی دو دهه گذشته، به منظور دست یابی به عوامل زمینه ستاز بتروز و ظهتور رفتتار شتهروندی      

ان در این مدت به دنبال شناسایی عوامل تقویتت کننتده   سازمانی، تحقیقات متعددی انجام شد و محقق

های قاطعی ارائه دهند به وستیله   ها، بیش از آن که پاسخ رفتار شهروندی سازمانی بودند. بسیاری از آن

های عمده دیگری را مطرح کردنتد   های کوچک به دست آمده، سوال های کم و نیز واریانس همبستگی

 .  (1336،13و همکاران،1زبارباتو 

تتوان بته طتور     های رفتتار شتهروندی ستازمانی را متی     هرچند برخی اندیشمندان معتقدند ریشه

مشاهده کرد ولی   3های برخی از صاح  نظران متقدم مدیریت مانند بارنارد و بلا غیرمستقیم در نوشته

رد زکوهن و دا 1کاتز و کاهن برخی دیگر بر این اعتقادند که رفتار شهروندی سازمانی، ریشه در کارهای

معتقدند؛ اکثتر محققتان بترای تعیتین ایتن کته چترا افتراد درگیتر           1پاره و همکاران (.5،1331،31کول

(، تعهد 65،3های فردی مانند رضایت ش لیزارگان، شوند بر پیش بینی کننده سازمانی می شهروندگرایی

هتتای برابرزارگتتان و  (، ادراک پرداختتت0،6553(، ادراک عتتدالتزفولگر65،1ستتازمانیزاورالی و چتتاتمن،

 

1- Seligman   
2- Barbuto 

Blau.3-  
4- Katz & Kahn  
5- Cohen & kol  
6- Gye Pare & et al  
7- Folger  
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و 6ورزنتتد زپتتاره  ( تاکیتتد متتی 6556هتتای شتت لیزویلیامز و اندرستتون،  ( و نگتترش6556کونوفستتکی،

 (.  1335،5همکاران،

بارنارد با طرح موضوع سازمان غیر رسمی، بلا با طترح موضتوع مبتادلات اجتمتاعی و کتاتز و       

فتتار شتهروندی ستازمانی را    های تئوریتک ر  کاهن با طرح موضوع رفتارهای خود جوش و نوآور زمینه

ای در خصتو  رابطته    (. از آن زمان تاکنون تحقیقات گسترده63،0،13فراهم آوردند زرفعتی آلادشتی،

(، انگیزش زکیمتری  6551( زکونوسکی و پوق،6553رفتار شهروندی سازمانی با عدالت سازمانی زارگان،

(، رضتایت شت لی   1333و همکاران،(، ترجیهات کاریزکاردونا 6550(، استرسزکوهن،6551و همکاران،

(، ،133( زدیلتی و همکتاران،  1335(، محیط سازمانی زوات و شتافر، 65،3( زباتمن و ارگان،1333زتوود،

بته عمتل آمتده     ( 1331فارح، زانگ و ارگان،(، مشارکت ز1331عملکرد کارکنان زنلسون و سندستروم،

سازمانی پژوهشی صتورت   دگراییشهروناست ولی تا کنون در خصو  طراحی و تبیین مدل مفهومی 

 نگرفته و این خلأ موج  گردید تا به پژوهش در این خصو  بپردازیم.  

 روش پژوهش
ها تحقیقتی استت    کاربردی و بر مبنای چگونگی گرداوری داده تحقیق حاضر بر مبنای هدف، تحقیقی 

کوواریتانس( و   همبستگی زاز نوع تحلیل ماتریس همبستگی یتا تحلیتل متاتریس    -اکتشافی، توصیفی

ای، میتدانی و   هتای مطالعتات کتابخانته    ها در این تحقیتق از روش  وری دادهآ. برای گرداست پیمایشی

در ایتن تحقیتق از    ابزارهایی مانند فیش، جداول استخراج آماری و پرسش نامته استتفاده شتده استت.    

بترای شناستایی    های تحقیق کمی و کیفی استفاده شده استت. بتدین گونته کته     رویکرد ترکیبی روش

سازمانی از روش تحقیق کیفی دلفی و برای تست مدل  شهروندگراییها  و عوامل تأثیرگذار بر  شاخص

 های تحقیق کمی استفاده شده است.  از روش

بافق و توابع آن زبالغ بتر   –جامعه آماری این تحقیق، کارکنان شرکت سنگ آهن مرکزی ایران 

ای است. به دلیل عتدم کتارایی فرمتول کتوکران در      ادفی طبقهنفر( و روش نمونه گیری آن، تص0333

تحقیقات چند مت یره و تحلیل عاملی، با در نظر گرفتن نظر اکثر دانشتمندان زهتومن، کتاس و تیزلتی،     

 

1- Pare  
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(. بتدین  1،،63،5نفر در نظر گرفتته شتدزهومن،   6333کامری، کرلینگر و پدهازور( حجم نمونه بالای 

پرسش نامه تکمیل و مورد تجزیه  6111عضای جامعه آماری توزیع و پرسش نامه میان ا 6533منظور 

و تحلیل آماری قرار گرفت. همدنین نتایج آزمون کیسر و بارتلت نیتز حتاکی از کفایتت حجتم نمونته      

 باشد(. می 3.5تر از  و بزر KMO=.793باشدز می

تحقیق، نتیجته   ابزار سنجش در این پژوهش، پرسشنامه است. پرسش نامه مورد استفاده در این
سه دور تکرار تکنیک دلفی است. پرسش نامه مزبور از یک ستو مبنتای تحلیتل عتاملی اکتشتافی و از      

هتای   سوی دیگر مبنای تست مدل مفهومی تحقیق است. این پرسش نامه شامل سه بخش الت ( داده 
دمت(، جمعیت شناختی زجنسیت، سن، وضعیت تأهل، وضعیت استخدامی، میزان تحصیلات و سابقه خت 

سازمانی  شهروندگراییشاخص( و ج(  عوامل تأثیرگذار بر  66سازمانی ز شهروندگراییهای   ( شاخص
های آن از طی  پنج سطحی لیکترت استتفاده شتده استت.      عامل( است که جهت رتبه بندی داده 15ز

املی و ها در این تحقیتق از روش روایتی محتتوایی، تحلیتل عت      برای تعیین روایی و پایایی پرسش نامه
 ها استفاده شده است.  ها از کثرت گرایی در ابزار گرداوری داده آلفای کرونباخ و برای افزایش سطح آن

(، لیتزرل  65زورژنspss های آماری در این تحقیق، از نرم افزارهتای   برای تجزیه و تحلیل داده

ملی، رگرستیون  های معتادلات ستاختاری، تحلیتل مستیر، تحلیتل عتا       ها و آزمون ( و روش3،.،زورژن

اسمیرنوف، کیسر و بارتلت، دوجمله ای، خی دو، فریدمن و  -چندگانه، همبستگی اسپیرمن،کولموگروف

 تکنیک دلفی استفاده شده است.

 پژوهشهای  یافته

نفر از  ،3برای پاسخ به سوال اول تحقیق از تکنیک دلفی استفاده شده است. در این تکنیک از نظرات 
بافق، بهتره گرفتته شتد. بترای      -یران ارشد شرکت سنگ آهن مرکزی ایراناعضای هیأت علمی و مد

 tبیانگر نتایج آزمتون   6رسیدن به اجماع نهایی مجبور شدیم سه بار تکنیک دلفی را پیاده کنیم. جدول
 ستازمانی  شتهروندگرایی های تأثیرگذار بر  در دور سوم اجرای تکنیک دلفی مربوط به شناسایی شاخص

گانته حتذف    15های  و سطح معنی داری در این جدول، هیچ یک از شاخص tمقادیر  با توجه به است.
 3.5کنتدال  نیتز بیشتتر از     در آزمتون رتبته بنتدی تتوافقی      شود و از آنجا که ارزش ضتری    نمی
توان گفت اتفاق نظر میان اعضای پنل تکنیتک دلفتی در دور ستوم، قتوی و      ( لذا می 5،،.3استز

ستازمانی در شترکت    شتهروندگرایی های تأثیر گذار بتر   باشد زشاخص دد آزمون نمینیازی به تکرار مج
 باشد(.  قابل مشاهده می 6مزبور در ستون دوم جدول 
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 سازمانی شهروندگراییهای  در دور سوم اجرای تکنیک دلفی مربوط به شاخص t: نتایج آزمون  9جدول 

ف
دی
ر

 



 

ها  شاخص

Test Value = 3 

T درجه 

آزادی

 حسط

معنی 

داری

 اختلاف

میانگین

اختلاف میانگین در سطح 

69%

حد بالاحد پایین

1رضایت شغلی1996963309000199931091341193210

2ای،  عدالت سازمانی)توزیعی، رویه

ای( تعاملی و مراوده

1393013309000191942092316193636

3،کارمند فرهنگ سازمانی)فرایندگرایی 

، هنجارگرایی و شایسته سالاری( داریم

1992933309000190196099933199929

4های شخصیتی)ثبات روانی، برون  ویژگی

گرایی، تجربه پذیری، سازش پذیری، قدرت 

تحمل افراد،کانون کنترل، وظیفه شناسی و 

جمع گرایی(

693643309000193124190202196493

9ی، تحول سبک رهبری)حمایتی، تبادل

آفرین، الهام بخش، تعامل گرا و خدمت 

 گزار(

1493213309000194114190160191131

9 ادراک نقش )وضوح نقش و عدم تعارض در

نقش(

1290193309000192693093934193941

3 تعهد سازمانی )عاطفی، هنجاری و

 استمراری(

192033309000199112193291191630

1مانی / درجه تعلق فرد به هویت ساز

سازمان

994313309000193303199411196139

6 انگیزش1099393309000194919191943193913

10های شغلی )تنوع شغلی/ عدم  ویژگی

یکنواختی شغلی، دلبستگی شغلی و بازخورد 

شغلی(

391913309000191913191243193121

11رفتار سیاسی1292333309000190216099436193294

12حمایت سازمانی699193309000193292190101290136

13 بروکراسی )رسمیت، تمرکز، ساختار، کنترل، قدرت و

(تخصص 
194203309000190291190339192393

14سن991313309000091943093233193399

19جنسیت1999423309000096439093943193243

19 وضعیت استخدامی ) قراردادی– 

رسمی(

3901033090001909010190941196231

13 یادگیری سازمانی/ فرایند بهبود

اقدامات از طریق دانش بهتر و 

 شناخت مؤثرتر

999143309000194394091330290194
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ف
دی
ر

 



 

ها  شاخص

Test Value = 3 

T درجه 

آزادی

 حسط

معنی 

داری

 اختلاف

میانگین

اختلاف میانگین در سطح 

69%

حد بالاحد پایین

11 هوش هیجانی/ هوش به کارگیری هیجان در

ر و ارتباط موثر با جهت هدایت رفتار، افکا

 همکاران 

691233309000192939091231193411

16 رفتارهای پاداش دهی)رفتار پاداش دهی

 اقتضایی و مشروط رهبری(
1296293309000194123194332193332

20سابقه خدمت390103309000192411093941191936

21109043 تحصیلات3309000093926092106096294

22های دیگران،  اعتماد)اعتماد به تعهدات و وعده

انتظار عمل درست و منصفانه و ثبات رویه در 

سازمان(

691193309000192363093199199912

23 معنویت و اخلاقیات )پرورش اصول اخلاقی و

های  معنوی در سازمان و احترام به ارزش

دینی و  هنجارهای گروهی ( 

393943309000191902099013191321

24احساس موثر بودن693293309000191414099219193043

29 احساس داشتن حق انتخاب191613309000199043190101290193

29احساس معنی دار بودن1094663309000199232190339196161

23احساس شایستگی696343309000193499093293193413

21وضعیت تأهل1199143309000194396191941191342

26داشتن چشم انداز مشترک1492013309000199141192339290339

 

 

برای پاسخ به سوال دوم تحقیق از نمودار اسکری استفاده شده است. با توجه به نقطه شکستت  

اصلی، تبیین نمود. با در  عواملقال  چهار گانه را در 15های  توان شاخص ( می6نمودار اسکری زنمودار

عوامتل  -6اصتلی چهارگانته عبارتنتد از:     هتای  عوامتل ها و مبانی نظتری،   نظر گرفتن محتوای شاخص

 عوامل ساختاری. -1ای و  عوامل زمینه -3عوامل رفتاری -1های شخصیتی دموگرافیک/ویژگی
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 یهای شهروندگرایی سازمان : نمودار اسکری شاخص 9نمودار 

 

 

 

 

 

اصتلی   عوامتل برای پاسخ به سوال سوم تحقیق و تشخیص این که هر شاخص متأثر از کتدام   
( استتفاده نمتودیم. نتتایج جتدول بارهتای عتاملی، حتاکی از        1است؛ از جدول بارهای عتاملی زجتدول  

شاخص  1سوم و  عواملشاخص بر  3دوم،  عواملشاخص بر  5اول،  عواملشاخص بر  65تأثیرگذاری 
 چهارم است. املعوبر 

  سازمانی   شهروندگراییهای  : جدول بارهای عاملی شاخص 0جدول           

چهارم عوامل سوم عوامل شاخص  دوم عوامل شاخص  اول عوامل شاخص   شاخص 

0٫349 x10 0٫921 x3 0٫111 x4 0٫111 x1 

0٫992 x13 0٫919 x13 0٫96 x11 0٫109 x2 

  0٫319 x23 0٫934 x14 0٫302 x9 

    0٫943 x19 0٫916 x9 
    0٫326 x19 0٫329 x3 

    0٫931 x11 0٫939 x1 

    0٫313 x20 0٫133 x6 

    0٫969 x21 0٫912 x12 

    0٫934 x21 0٫911 x16 

      0٫962 x22 

      0٫913 x24 

      0٫913 x29 

       0٫913 x29 
      0٫923 x23 

      0٫991 x26 
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اصتلی   عواملها  و  سخ به سوال چهارم تحقیق و بررسی معنی داری ارتباط بین شاخصبرای پا
( استفاده نمودیم و از آن جتا کته مقتدار    3سازمانی از آزمون اعتبار بارهای عاملی زجدول شهروندگرایی

و  GFIو مقتدار   3.6کمتر از  RMSEA، مقدار  1تر از  ( بزر tز 3قدر مطلق آماره های آزمون در جدول 
AGFI  گانته معنتی دار    1 هتای  عوامتل گانته بتا    15هتای   باشد؛ لذا رابطه بین شاخص می 3.5بیشتر از
 باشد.   می

 سازمانی شهروندگرایی های عوامل: آزمون اعتبار بارهای عاملی 9جدول 

ها بین اعضای جامعه آماری به  پس از اطمینان از اعتبار بارهای عاملی، قبل از توزیع پرسشنامه 
باشتد   هتا متی   بیانگر پایایی قابل قبول پرسش نامه 1ها پرداختیم. نتایج جدول بررسی روایی و پایایی آن

 است(.   3.0زمقدار تمام ضرای  آلفای کرونباخ بالاتر از 

 سازمانی شهروندگراییهای  : پایایی پرسش نامه 1جدول 

تعداد سوالات 

 پرسش نامه

ضریب آلفای 

کرونباخ استاندارد 

 شده

یب آلفای ضر

 کرونباخ

انحراف 

 معیار
 میانگین

 تعداد

پرسش 

 نامه

اصلی یها عوامل  

 عوامل رفتاری 40 4٫693 0٫412 0٫194 0٫162 19

6 0٫131 0٫121 0٫949 4٫113 40 
عوامل دموگرافیک و 

های شخصیتی ویژگی  

ای عوامل زمینه 40 4٫626 0٫431 0٫143 0٫191 3  

مل ساختاریعوا 40 3٫331 0٫639 0٫313 0٫316 2  

سازمانی شهروندگرایی 40 4٫023 0٫991 0٫124 0٫136 11  

 کل 40 4٫134 0٫962 0٫3691 0٫124 40

درصد تبیین 

 واریانس کل
AGFI GFI RMSEA 2

 

t
تعداد  

ها شاخص  

 یها عوامل

 اصلی

24٫311 0٫62 0٫69 0٫031 119٫19 2< اول عوامل 19   

دوم عوامل 6 2< 130٫29 0٫094 0٫61 0٫64 21٫964  

سوم عوامل 3 2< 193٫41 0٫091 0٫63 0٫63 20٫149  

چهارم عوامل 2 2< 190٫91 0٫091 0٫69 0٫62 13٫121  
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( و سپس به 1برای پاسخ به سوال پنجم تحقیق در ابتدا به طراحی مدل مفهومی تحقیق زنمودار

 ( پرداختیم. 5و جدول  1و  3آزمون مدل مزبورزنمودارهای 

 

 

 

 

 

 

 

ق، از روش مدل سازی معادلات ساختاری برای آزمون مدل استتفاده شتده استت.    در این تحقی 

 باشد. قابل مشاهده می 5و جدول  1و  3نتایج مدل سازی معادلات ساختاری در نمودارهای

 در حالت استانداردسازمانی   شهروندگراییمدل مفهومی  های عواملرابطه علی میان :  9نمودار 

 

 )مدل اولیه( شهروند گرایی سازمانی: مدل مفهومی  0نمودار

 

 

 

 

   

 
 

 

  عوامل دموگرافیک و
ویژگی های 
 شخصیتی 

 

      شهروندگرایی سازمانی

 
   عوامل ساختاری

ل رفتاری   عوام  

 

   عوامل زمینه ای
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( متورد تاییتد قترار    1صحت اولیه متدل مفهتومی تحقیتق زنمتودار      1و 3ایبا توجه به نموداره

، مقتدار  1تر از  ( بزر tز ،گیرد. از آن جا که مقدار قدر مطلق آماره آزمون تمامی مسیرها در جدول  می

و مقدار   3.5بیشتر از  CFIو GFI  ، AGFI ،NFI  ،NNFIهای  ، مقدار شاخص3.6تر از  کم RMSEAشاخص 

از بته  مورد نظر مورد تایید و مدل  تمامی مسیرهاباشد؛ لذا  می 3تر از  دو به درجه آزادی کمنسبت کای 

 باشد. رازش مناس  برخوردار می

 سازمانی شهروندگراییمدل مفهومی  معادلات ساختاری: جدول 0ل جدو

 نتیجه t-value ضریب استاندارد مسیر

 ید مسیرتای 14٫03 0٫36 عوامل رفتاری  عوامل دموگرافیک 

 تایید مسیر 6٫12 0٫23 عوامل رفتاری ای عوامل زمینه

 تایید مسیر 3٫06 0٫22 ای عوامل زمینه   عوامل دموگرافیک 

 تایید مسیر 11٫43 0٫91 سازمانی شهروندگرایی عوامل رفتاری

 تایید مسیر 3٫01 0٫29 عوامل ساختاری ای  عوامل زمینه

 تایید مسیر 6٫31 0٫3 عوامل رفتاری عوامل ساختاری

 تایید مسیر 12٫13 0٫33 سازمانی شهروندگرایی عوامل ساختاری

 تایید مسیر 13 0٫41 سازمانی شهروندگرایی ای عوامل زمینه

2/df = 1.91  GFI=0.97  AGFI=0.90 NFI=0.92   NNFI=0.99   CFI=0.94  

MSEA=0.08
 

 در حالت معنی داریمدل مفهومی شهروند گرایی سازمانی   های عوامل: رابطه علی میان  1نمودار 
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رابطه بین مت یرهای متدل، از آزمتون    جهت پاسخ به سوال ششم تحقیق و بررسی نوع و شدت

بیتانگر رابطته مثبتت و قتوی بتین عوامتل        1همبستگی اسپیرمن استفاده شتده استت. نتتایج جتدول     

سازمانی و رابطته   شهروندگراییای و  های شخصیتی، عوامل رفتاری، عوامل زمینه دموگرافیک/ ویژگی

 .سازمانی است شهروندگراییمنفی و قوی بین عوامل ساختاری و 
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Behavioral Factors 

 )عوامل رفتاری(

Correlation 

Coefficient 
1.000 .773 .664 -.692 .826 

Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 .000 

N 1264 1264 1264 1264 1264 

Demographics Factors / 

Personality Characteristic 
 شخصیتی( های یژگیو)عوامل جمعیت شناختی/

Correlation 

Coefficient 
.773 1.000 .508 .296 .945 

Sig. (2-tailed) .000 . .000 .000 .000 

N 1264 1264 1264 1264 1264 

Environmental Factors 

 )عوامل محیطی(

Correlation 

Coefficient 
.664 .508 1.000 -.531 .795 

Sig. (2-tailed) .000 .000 . .000 .000 

N 1264 1264 1264 1264 1264 

Structural Factors 

 )عوامل ساختاری(

Correlation 

Coefficient 
-.692 .296 -.531 1.000 -.719 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 . .000 

N 1264 1264 1264 1264 1264 

Citizenship Oriented 

 )شهروند گرایی(

Correlation 

Coefficient 
.826 .954 .795 -.719 1.000 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 . 

N 1264 1264 1264 1264 1264 

 

های شخصتیتی و   رسی وجود رابطه خطی بین عوامل دموگرافیک/ ویژگیهمدنین به منظور بر

بیتانگر   0سازمانی از روش تحلیل واریانس رگرسیون استفاده شده استت. نتتایج جتدول     شهروندگرایی

ستازمانی استت    شتهروندگرایی هتای شخصتیتی و    خطی بودن رابطه بین عوامل دموگرافیک/ ویژگتی 

 .است( 3.36تر از  و کوچک Sig=3.33ز

 مدل مفهومی شهروند گرایی سازمانی   های عوامل: جدول همبستگی اسپیرمن بین 6جدول 
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 سازمانی شهروندگرایی: نتایج تحلیل واریانس رگرسیون بین عوامل دموگرافیک و  7جدول 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 86.121 1 86.121 993.322 .000a 

Residual 109.376 1262 .087   

Total 195.497 1263    

a. Predictors: (Constant), Demographics Factors / Personality Characteristic 

b. Dependent Variable: Citizenship Oriented 

برای پاسخ به سوال هفتم تحقیق و بررسی اثرات مستقیم و غیتر مستتقیم مت یرهتای متدل، از     

تقیم عوامتل  بیانگر اثر مست  ،نتایج جدول استفاده شده است. enterآزمون رگرسیون چندگانه و روش 

ای و  های شخصتیتی، عوامتل زمینته    رفتاری و اثرات مستقیم و غیرمستقیم عوامل دموگرافیک/ ویژگی

 سازمانی است. شهروندگراییساختاری بر 

 سازمانی  شهروندگراییتأثیرگذار بر مدل  های عوامل:  اثرات مستقیم و غیرمستقیم 8جدول 

 عامل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم مجموع آثار

0٫166                           از کانال عوامل رفتاری 0٫432 0٫133  عوامل دموگرافیک/                      

های شخصیتی ویژگی 0٫109                         ای از کانال عوامل زمینه                        

0٫011ساختاری           -ای  از کانال عوامل زمینه                        

0٫001رفتاری  -ساختاری-ای  از کانال عوامل زمینه  

0٫03رفتاری              -ای  از کانال عوامل زمینه                        

 عوامل رفتاری ----------- 0٫919 0٫919

از کانال عوامل رفتاری             0٫131 0٫436 0٫331 ای عوامل زمینه                        

از کانال عوامل ساختاری           0٫013                        

                                   رفتاری  -از کانال عوامل ساختاری  0٫031

از کانال عوامل رفتاری              0٫193 0٫33 0٫413  عوامل ساختاری                       

 نتیجه گیری بحث و
اصلاح  5مدل عملیاتی تحقیق به صورت نمودار  1و  3، 1و نمودارهای  ،و  0، 1، 5با توجه به جداول  

 گیرد.  و مورد تجدید نظر قرار می
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 پیشنهادها
هتایی باشتد کته     بایست بر روی رابطته  با توجه به این که در درجه اول، تاکید مدیران ارشد سازمان می

های متدل بتر استاس     سازمانی دارند؛ لذا با بررسی در جه اهمیت رابطه شهروندگراییتری بر تأثیر بیش
رسیم که تتأثیر   ( به این نتیجه می5معیارهای قدر مطلق ضرای  همبستگی و ضرای  استاندارد زجدول 

 باشد. سازمانی بیشتر از سایر عوامل می شهروندگراییای بر  عوامل رفتاری و زمینه

 سازمانی شهروندگراییهای مدل  رابطه رتبه بندی:   1جدول 

رتبه
 

قدر مطلق ضریب  مسیر 

 همبستگی

ضریب 

 استاندارد

 091 09129 سازمانی شهروندگرایی عوامل رفتاری 1

 0941 09369 سازمانی شهروندگرایی ای عوامل زمینه 2

عوامل    های شخصیتی عوامل دموگرافیک / ویژگی 3

 رفتاری 

09333 0936 

 0933 09316 سازمانی شهروندگرایی عوامل ساختاری 4

 0930 09962 عوامل رفتاری عوامل ساختاری 9

 0923 09994 عوامل رفتاری ای عوامل زمینه 9

 0929 09931 عوامل ساختاری ای  عوامل زمینه 3

عوامل   های شخصیتی    عوامل دموگرافیک / ویژگی 1

 ای زمینه

09491 0922 

  عوامل دموگرافیک و
 ویژگی های شخصیتی 

 

 شهروندگرایی سازمانی

 

 عوامل زمینه ای

 

ساختاری   عوامل ساختاری

 ساختاری

 عوامل رفتاری   

 

زمانی: مدل عملیاتی شهروند گرایی سا 0نمودار 
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هایی باشد کته   بر روی شاخص یدبابه این که در درجه دوم، تاکید مدیران ارشد سازمان با توجه 
ها بر اساس معیار بتار   سازمانی دارند؛ لذا با بررسی درجه اهمیت شاخص شهروندگراییتأثیر بیشتری بر 
هتای شخصتیتی،    های رضایت ش لی، انگیزش، ویژگی که شاخص شود یممشخص ( 63عاملی زجدول 

هتا از اهمیتت بیشتتری برختوردار      های ش لی در مقایسه با ستایر شتاخص   اخلاقیات و ویژگی معنویت،
 باشد. می

سازمانی بر اساس معیار بار عاملی شهروندگراییمدل  های : رتبه بندی شاخص 92جدول   

شاخصشماره  نام شاخص بار عاملی رتبه  عامل 

  x1 رضایت شغلی 111. 1
 

 

 

 

 

 عوامل رفتاری

 x6 های شغلی یزش/ میزان آمادگی فرد برای درگیر شدن در اعمال هدفمند و فعالیتانگ 133. 2

 x2 ای ( ای، تعاملی و مراوده عدالت سازمانی ) عدالت توزیعی، رویه 109. 3

 x3 تعهد سازمانی ) تعهد عاطفی، هنجاری و استمراری ( 329. 4

 x9 ین، الهام بخش، تعامل گرا و خدمت گزار سبک رهبری ) رهبری حمایتی، تبادلی، تحول آفر 302. 9

 x22 های دیگران، انتظار عمل درست و منصفانه و ثبات رویه در سازمان ( اعتماد ) اعتماد به تعهدات و وعده 962. 9

 x12 حمایت سازمانی 912. 3

 x26 داشتن چشم انداز مشترک 991. 1

 x1 نهویت سازمانی/ درجه تعلق فرد به سازما 939. 6

 x9 ادراک نقش ) وضوح نقش و عدم تعارض در نقش ( 916. 10

 x24 احساس موثر بودن 913. 11

 x29 احساس معنی دار بودن 913. 12

 x29 احساس داشتن حق انتخاب 913. 13

 x23 احساس شایستگی 923. 14

 x16 ( رفتارهای پاداش دهی ) رفتار پاداش دهی اقتضایی و مشروط رهبری 911. 19

های شخصیتی ) ثبات روانی، برون گرایی، تجربه پذیری، سازش پذیری، قدرت تحمل  ویژگی 111. 1

 افراد،کانون کنترل، وظیفه شناسی و جمع گرایی  (

x4  
 

عوامل دموگرافیک 

های شخصیتی ویژگی  
 

 x19 رسمی ( –وضعیت استخدامی )  قراردادی  326. 2

 x20 سابقه خدمت 313. 3

 x21 تحصیلات 969. 4

 x21 وضعیت تأهل 934. 9

 x14 سن   934. 9

 x19 جنسیت 943. 3

 x11 رفتار سیاسی 960. 1

 x11 کارگیری هیجان در جهت هدایت رفتار، افکار و ارتباط موثر با همکارانهوش هیجانی/ هوش ب 931. 6

ای و فردی ( و معنوی  عی، حرفهمعنویت و اخلاقیات )پرورش اصول اخلاقی ) اخلاق اجتما 319. 1

 های دینی و هنجارهای گروهی ( در سازمان و  احترام به ارزش

x23 عوامل 

ای زمینه   

 x3 گرایی،کارمندمداری، هنجارگرایی و شایسته سالاری ( دفرهنگ سازمانی) فرهنگ فراین 921. 2

 x13 و شناخت مؤثرتر یادگیری سازمانی/ فرایند بهبود اقدامات از طریق دانش بهتر 919. 3

 عوامل ساختاری x10 های شغلی ) تنوع شغلی/ عدم یکنواختی شغلی، دلبستگی شغلی و بازخورد شغلی ( ویژگی 349. 1

 x13 بروکراسی ) رسمیت، تمرکز، ساختار، کنترل، قدرت و تخصص ( 992. 2
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شت لی، انگیتزش،    های رضایت توان گفت: شاخص می 63و  5و در کل با توجه به نتایج جدول 

هتا، نتتایج جبتران ناپتذیری را بترای       معنویت و اخلاقیات، دارای بیشترین درجه اهمیت و غفلتت از آن 

شود؛ کلیه سرپرستان و مدیران شرکت سنگ آهتن مرکتزی    شرکت به بار خواهد آورد. لذا پیشنهاد می

کتار گیرنتد و در ایتن     های یاد شده به بافق تمام تلاش و کوشش خود را جهت ارتقای شاخص –ایران

 مسیر نیز از حمایت مدیریت عالی شرکت غافل نباشند. 

 منابع
هرای اطلاعراتی برنامره ریرزی.      (. تأثیر رفتار شهروندی سازمانی برر موفقیرت نظرام   1362پویا، علیرضا. و بذرگری، ملیحه.)

 .429-366(، 2)26پردازش و مدیریت اطلاعات، 

فتار شهروندی و بررسی ارتباط آن با عملکرد سازمانی. پایان نامه کارشناسری ارشرد،   (. شناخت عوامل ر1319توره، ناصر. )

 دانشگاه تهران/ پردیس قم.

(. بررسی رابطه تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سرازمانی در شررکت نفرت و گراز پرارس.      1313رفعتی آلادشتی، کبری. )

 پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه علامه طباطبایی.

 .142- 116(، 3(. رفتارهای شهروندی در جامعه دینی. فصلنامه فلسفه دین، )1316ع، حمید.)زار
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