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 مقدمه

اخیر، بررسی رفتار افراد در محیط کار، توجه محققان  ۀدر ده

بدون تمایل  ها را بیش از پیش به خود جلب کرده است. سازمان

اثربخشی خود نیستند. در این  ۀدر به توسعکارکنان به همکاری، قا

اهمیتی  از تفاوت همکاری اجباری با همکاری داوطلبانه، ،راستا

. در حالت اجبار، فرد وظایف خود را استبرخوردار العاده  فوق

سازمانی و  ۀشد در راستای مقررات، قوانین و استانداردهای تعیین

در حالی که  ؛دهد می صرفاً در حد رعایت الزامات قانونی انجام

در همکاری داوطلبانه، فرد تمام کوشش، انرژی و بصیرت خود 

 ی شخصیها را صرف تحقق منافع سازمانی و شکوفایی توانایی

 ۀبه انجام خودجوش و آگاهان ،کند. در ادبیات نوین مدیریت می

 1«رفتار شهروندی سازمانی»وظایف فراسازمانی توسط کارکنان، 

 (33: 1331 و همکاران، تینم زارعی).شود می گفته

به شدت نیازمند رفتار شهروندی سازمانی و  ها امروزه سازمان

متمایل به حرکت در فراسوی الزامات رسمی  اند کارکنانی

(. امروزه شهروندگرایی و 1112: 1994 2،شغل)موریسون

قرار گرفته و  ها رفتارهای فراتر از نقش، مورد توجه سازمان

یابی عملکرد کارکنان پذیرفتنی در ارزا هاغفلت از آن

 (119: 1333 ،کاخکی و حسنی پور قلی).نیست

زیادی  اهمیت از دلیل سهسازمان به در  گراییشهروند

 :زیرا ؛برخوردار است

تواند تعارضات ناشی از ابهام در انتظارات  می شهروندگرایی

 شغل را به حداقل برساند.

 ۀهزین ،فراشغلی رفتارهای بر تأکید با تواند می شهروندگرایی

 هد.د کاهش تخصیص منابع را

تری از  دهد تا درک عمیق می به مدیران فرصتشهروندگرایی 

 (373: 2009 3،اوپلاتکا.)داشته باشندهای شغلی و سازمانی متغیرّ

کنترل و سودآوری به   یی نظیر: کارایی،ها امروزه، ارزش

 کافی پایدارای  به سوی آینده ها تنهایی برای هدایت سازمان

                                                           
1. Organizational Citizenship Behavior 

2. Morrison 

3. Oplatka 

یی ها یی والاترند؛ ارزشها در پی کسب ارزش ها سازمان ستند ونی

نظیر: ادب، نزاکت، گذشت، وفاداری، اطاعت و شهروندگرایی 

تواند به  می شهروندگرایی 4،سازمانی. به زعم مانز و همکاران

ی ها در رسیدن به نتایج ارزشمند و ماورای موفقیت ها سازمان

 (141: 2003 اران،)مانز و همک.مالی، کمک کند

 نیتر مهم از یکی عنوان به یسازمان شهروندگرایی امروزه

 قرار فراوان تأکید و توجه مورد ،یتیریمد یها رساختیز یاجزا

 همواره سازمان، یاثربخش بهبود و شیافزا که آنجا از و گرفته

)فانی و است رانیمد یاصل یها دغدغه و لئمسا از یکی

 و یسازمان گراییشهروند ناختش لذا ،(39: 1390 همکاران،

 .دیآ شمار به ریمس نیا در بزرگ یگام تواند می آن بر مؤثر عوامل

یی از کارکنان که دارای بهترین ها شناسایی فرد و گروه

جدیدی است که ذهن مدیران امروزی را  ۀلئعملکرد باشند، مس

. اکثر مدیران برای حل است بیش از پیش به خود مشغول ساخته

اجزای شهروندگرایی سازمانی در  سازی صدد پیاده ه درلئاین مس

در این  .(793: 2003 1،)جونج و هونگدباشن میبین کارکنان خود 

به  ل،یذالات ؤبا پاسخگویی به س پژوهش در صدد هستیم

در شرکت سنگ آهن سازمانی  گرایی اجزای شهروند سازی پیاده

  بافق بپردازیم. –مرکزی ایران 

گذار بر شهروندگرایی تأثیرتورهای اصلی و فاک ها شاخص .1

 سازمانی کدامند؟

 ارتباط بین آنها به چه صورت است؟ .2

مدل مفهومی شهروندگرایی سازمانی در شرکت سنگ  .3

 بافق به چه صورت است؟ -آهن مرکزی ایران

های مدل در این متغیرّشدت، نوع رابطه و اثرات بین  .4

 شرکت چگونه است؟

شرکت، انتظار دارند تا با پاسخگویی به  البته مدیران ارشد

اجزای مدل، میزان اثربخشی و  سازی و پیاده مذکورالات ؤس

 وری سازمان خود را افزایش دهند. بهره

 

                                                           
4. Manz et al 

5. Jung & Hong  
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 مبانی نظری

 مفهوم شهروندگرایی سازمانی

ای  ی فلسفی و سیاسی، ریشهها شهروندی در آثار و نوشته

شهروندی، م مفهو :معتقدند 1نورمنو  نرون تاریخی دارد.

نخستین بار برای ایجاد انسجام و روح جمعی میان افراد 

: 2003 )نرون و نورمن،شده است جامعه در علوم اجتماعی مطرح

معتقد پرداز اجتماعی برجسته معاصر،   آنتونی گیدنز، نظریه. (17

از  ،سازمانی یگرایاز جمله شهروند ،ی مدرنها پدیده است

شهر آتن در یونان باستان  ولتتاریخی بلندمدت)از د ۀیک ریش

یک  تا امپراتوری روم باستان و قرون وسطی در غرب( و

مدت)از رنسانس تا عصر روشنگری در  کوتاه تاریخی ۀریش

 برخوردار (20و دوران تاریخی معاصر در سده  13سده 

 (123: 1339 )زارع،.است

برای درک صحیح مفهوم شهروندگرایی سازمانی باید با 

 شهروندان امروزه شهروندی سازمانی آشنا شویم. مفهوم رفتار

 توجه کانون بشری، اجتماعات ۀدهند شکلی اعضا عنوان به

 نقش ها انسان زندگی در نحوی به خواهند می که اند کسانی

 سازمانی،ان شهروند عنوان بهکارکنان  امروزه از .باشند داشته

 که دارد وجود انتظار این رود و می انتظاری خاصی رفتارها

حتی  و نقش الزامات از بیشباشد که ای  به گونه آنها رفتار

 (11: 1331 )توره،.باشدی سازمانآن در خدمت اهداف  از فراتر

 رفتار (2003 3،همکاران و کتونیب از نقل)2ارگانبه زعم 

 نیچن رایز ؛است مطلوب تیوضع ینوع ی،سازمان یشهروند

 را ازمانس دسترس در و موجود منابع سو کی از یرفتار

 کنترل یها زمیمکان به ازین ،گرید یسو از و دهد می شیافزا

 .(101: 2003 )بیکتون و همکاران،دهد می کاهش را یرسم ۀنیپرهز

رفتار شهروندی سازمانی به طور مستقیم، توسط سیستم 

. (43: 2003 4،)آلیسیاشود نمی دهی رسمی سازمان تقویت پاداش

برای سازمان،  مفید بودن با وجودرفتار شهروندی سازمانی 

                                                           
1. Neron & Norman  

2. Organ  

3. Becton & et al  

4. Alicia 

 بخشی از عناصر اصلی شغل نیز محسوب حتی

. رفتار شهروندی سازمانی اغلب از (74: 2003 1،)هوسامشود نمی

 طرف کارکنان به منظور حمایت از منابع سازمانی شکل

گیرد و ممکن است به طور مستقیم نیز منافع شخصی  می

 (13: 2003 ان،و همکار 3)اریک.خاصی را به دنبال نداشته باشد

رفتار شهروندی سازمانی به عنوان منبع اجتماعی تعاملات 

و  7)آنگی اجتماعی استها رفتاری، مبتنی بر دریافت پاداش

رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری است  .(170: 2003 همکاران،

از طریق  ،فردی که به طور مستقیم پاداشی به دنبال نداشته

و  3)کاستروگیرد نمی یر قرارساختار رسمی سازمانی مورد تقد

. رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری ذاتی، (32: 2004 همکاران،

ی رسمی از پیش تعیین ها آگاهانه، داوطلبانه و فراتر از نقش

. رفتار شهروندی سازمانی، (729: 2003 9،)کیمسازمانی است ۀشد

ی غیررسمی و اختیاری کارکنان به سازمان ها شامل کمک

رفتار شهروندی سازمانی،  (121: 2009 10،و آنگرت)ویگودا است

ی شغلی کارمند ها نیازمندی ءرفتاری است شخصی که جز

در عین حال باعث افزایش  ،(79: 2007 11،)رابینز و جادگنبوده

، کارایی، نگهداری (794: 2003 جونج و هونگ،)اثربخشی سازمانی

)پویا ، رضایت شغلی(33 :1394)سلیمی و همراهی، سیستم سازمانی

وری، همبستگی و انسجام  و بهبود بهره (399: 1392 و بذرگری،

 (74: 2002 12،)هودسون.دشو می کاری

 ،طرفداران مکاتب مختلف بر اساس مبانی فکری خود

در  ؛دارندخود  انتظار بروز رفتارهای خاصی را از شهروندان

به  13در فلسفه کلاسیک یونانی بر وفاداری و حمایت حالی که

 تأکید سازمانی رفتار شهروندی ترین شکل ممهعنوان 

اکثر پیشگامان بر  .(243: 2004 و همکاران، 14)فارحدوش می

سودمندی نوعدوستی و اطاعت سازمانی از رفتار شهروندی 

                                                           
5. Hossam 

6. Eric  

7. Ang 

8. Castro 

9. kim  

10.Vigoda & Angert 

11. Robbins & Judge 

12. Hodson 

13. Boosterism 

14. Farh   
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 (99: 2003 1،)کاتلین تول.سازمانی اتفاق نظر دارند

رفتار شهروندی  سازی نهادینه ،شهروندگرایی سازمانی

سازمان است. شهروندگرایی سازمانی،  سازمانی در کارکنان

کارکنان به بروز رفتار شهروندی سازمانی و  تمایل و گرایش

تشویق و ترغیب مدیران و همکاران به انجام دادن چنین 

رفتاری در سازمان است. شهروندگرایی سازمانی، تمایل و 

شهروندی  ۀگان گرایش کارکنان به بروز رفتارهای یازده

 است:ل یذسازمانی به قرار 

نوعدوستی و  .4جوانمردی  .3مشارکت  .2وجدان  .1

توجه . 7ادب و نزاکت  .3همکاری متقابل  .1آداب اجتماعی 

ابتکارعمل فردی و توسعه  .10حفاظت از منابع  .9وفاداری  .3

 دهنده. رفتار یاری .11شخصی 

به دنبال  ها ال که چرا سازمانؤاما برای پاسخ به این س

گیری  باید به بررسی فرایند شکل اند، مانیشهروندگرایی ساز

تعیین  2،و همکاران هپاربنا به اظهار آن در سازمان بپردازیم. 

شوند، توجه  می ی سازمانیگرایاینکه چرا افراد درگیر شهروند

شناسی به خود  محققان زیادی را در رفتار سازمانی و روان

فردی  یها بینی کننده بر پیش محققان و اکثر جلب کرده است

)اورالی ، تعهد سازمانی(1933 ارگان،باتمن و )مانند رضایت شغلی

، ادراک (1993 3،)فولگر، ادراک عدالت(1933 و چاتمن،

ی ها و نگرش (1991سکی،و)ارگان و کونوی برابرها پرداخت

 و همکاران، 4)پاره.ورزند می تأکید (1991 )ویلیامز و اندرسون،شغلی

2001 :1) 

 ازمانیضرورت شهروندگرایی س

 شدند می مدیریت، افراد با رفتارهایی ارزیابی ۀدر مکاتب اولی

ولی امروزه  .رفت می که طبق شرح شغل از شاغل انتظار

 ی موظف را مد نظر قرارها رفتارهایی فراتر از نقش ها سازمان

 ها سازمان درحالی که کامیابی ؛(1391 )عالمیان و همکاران،دهند می

 مدیران همیشگی و مستمر یها غهدغد از اهداف، به نیل در

 خود ۀنوب به کدام هر که دندار وجود متنوعی عوامل. است

                                                           
1. Kathleen Tool   

2. Gye Pare & et al  

3. Folger  

4. Pare  

 اکثر تأکیدباشند و  داشته ها کامیابی در این نقشی توانند می

 است افزاری سخت عوامل بر پژوهشگران سازمان و مدیریت

 نیز داشته مدیریت عملکرد در سزا به سهمی واقع در )که

 یها پدیده به تری ارگانیک نگاه ،اخیر ۀدر چند ده است(.

 که ندا نرمی یها پدیده دنبال به و محققان گرفته شکل مدیریتی

 شهروندگرایی سازمانی. باشد گذارتأثیر سازمانی عملکرد بر

موجبات تسهیل تحقق اهداف سازمانی  که است نرمی ۀپدید

 به کارکنان دهد اگر می تحقیقات نشان .آورد می را فراهم

 مطمئناً ،کنند عمل ات خود مبنی بر شهروندان سازمانیتعهد

: 2003 1،)لین.یافت افزایش خواهد سازمان و کارایی اثربخشی

243) 

 زیرا ؛است مطلوب سازمانی دیدگاه از شهروندگرایی

 را کاهش پرهزینه کنترلی یها مکانیزم به نیاز رفتاری چنین

بر  7همکارانش و مکنزی .(493: 2003 و همکاران، 3)بکتوندهد می

 سازی ساده طریق از سازمانی خوب شهروندان این باورند که

 توانمند را سازمان منابع، آزادسازی و نگهداری وظایف،

 معتقدند 3چیوو  پنگ .(399: 2001 )مکنزی و همکاران،سازند می

برای مدیران و  ترین مکان ابجذّ شهروندگرا، یها سازمان

 نظر آنها، مدیران در اینبه  کار کردن است. کارکنان برای

 سمت به را افراد استعدادترین با راحتی به توانند می ها سازمان

 (133: 2010)پنگ و چیو، .بکشانند خود

 فراتر که دارند کارکنانی موفق، یها سازمان 9،رابینزبه نظر 

 ،به نظر وی کنند. می عمل شغل خود، رسمی یها مسئولیت از

 انرژی و وقت رند که آزادانهی موفق کارکنانی داها سازمان

. نندک می شده منصوب مشاغل در موفقیت صرف را خود

 که نیستندای  وظیفه کارهای ایثارگرایانه این کارکنان، کارهای

 شدن روان به هاآن انجام ولی ،باشند شده ملزم آن انجام به آنها

 (143: 2001 )رابینز،.کند می کمک سازمانی عملکرد

 شهروندان حضور بدون توانند نمی اه بدیهی است سازمان

(. 43: 2001 باشند)ارگان، داشته بقا رشد و خوب سازمانی

                                                           
5. Lin   

6. Becton   

7. Machnezie etal  

8. Peng & Chiu  

9. Robbins   
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 مایرو  موفقیت را برای سازمانی ، شهروندگرایی1کول و کوهن

 که آنجا از .اند دانسته لازم سازمان بقای برای 2،اسمیتو 

 مشکل آن تقلید و کمیاب و ارزشمند شهروندگرایی سازمانی،

 از)از پژوهشگران بسیاری لذا ،است جایگزین لقاب غیر و

 ادی رقابتی مزیت عنوان به از آن (3کولینز و بارک جمله

 امروزین، ۀپیچید تجارت در ،کولینزو  بارک زعم به .کنند می

 و مبتکرانه یها کمک ۀارائ در سازمان اعضای ظرفیت و تمایل

ری ضرو امری بقا، و موفقیت برای حداقل، ملزومات از فراتر

 (20: 2003 4،)بورتوناست.

 موجب زیرا ؛است ارزشمند ها سازمان برای شهروندگرایی

 ؛شود می رقابتی مزیت کسب و سازمان عملکرد سطح یارتقا

 :نظیر ییها مزیت

 آنها؛ و تخصیص منابع از استفاده در کارایی بهبود .1

 ؛کارکنان نگهداری و حفظ یها هزینه کاهش .2

 ؛نسازما عملکرد در ثبات افزایش .3

 ؛ای وظیفه یها وبخش گروه افراد میان بهتر همکاری .4

 ؛همکاران و مدیران وری  بهره افزایش .1

 ؛جدید کارکنان برای سازمانی یها جذابیت افزایش .3

 تغییرات با انطباق در سازمان ظرفیت افزایش .7

 (33: 1997 و همکاران، 1)نتمایر.محیطی

رند که ی خود این انتظار را داها امروزه کارکنان از سازمان

رفتارهای شهروندی سازمانی  ۀنسبت به پرورش و توسع

باید رفتار شهروندی سازمانی را با  ها حساس باشند. سازمان

ی بگیرند. با آغاز جدّ ها توجه به ویژگی فطری آن در انسان

گرایش بیشتری به سمت رفتار  ها قرن بیست و یکم، سازمان

اند از طریق  دهکرش تلا آنها اند.  شهروندی سازمانی پیدا کرده

ی معنوی، اخلاقی و ها تأکید بر رفتار شهروندی سازمانی، خلأ

عاطفی کارکنان خود را برطرف سازند. این تأکید در مطالعات 

خورد و باعث شده تا با مفهوم  می جدید سازمانی به چشم

 رو شویم. جدیدی به نام شهروندگرایی سازمانی روبه

                                                           
1. Cohen & kol  

2. Meyer & Smith  

3. Burke & Collins  

4. Burtone   

5. Netemeyer 

 شهروندگرایی سازمانی ۀپیشین

 علمی ۀاخیر، شهروندگرایی سازمانی با جامع ۀا چند دهت

سازمان و مدیریت تناسب چندانی نداشت و بیشتر مرتبط با 

، علوم سیاسی و شناسی ی خدمات اجتماعی، جامعهها حوزه

 حقوق بود. مدیران اجرایی، اندک توجهی به شهروندگرایی

 با فشارهای اقتصادی و آنهاتا اینکه  ،کردند نمی سازمانی

ی ها رو شدند و فقدان ویژگی هنفعان روب تقاضاهای متنوع ذی

پذیر،  سازمانی که کارکنان را به سمت شهروندانی مسئولیت

پذیر و با  شناس، تحمل نوعدوست، وفادار، جوانمرد، وظیفه

وجدان فرا بخواند، در تحقیقات تجربی سازمانی احساس 

 (7: 2000 و همکاران، 3)سلگمن.شد

 یها پژوهش اخیر در ۀده دو در سازمانیرفتار شهروندی 

 ۀی دو دهطگرفته است.  قرار زیادی توجه مورد مدیریتی

ساز بروز و ظهور  گذشته، به منظور دستیابی به عوامل زمینه

رفتار شهروندی سازمانی، تحقیقات متعددی انجام شد و 

 ۀکنند محققان در این مدت به دنبال شناسایی عوامل تقویت

به ، محققانبسیاری از البته سازمانی بودند.  رفتار شهروندی

کنندۀ رفتار  های قاطعی به عوامل تقویت جای آنکه پاسخ

ی به ها همبستگی ۀبه وسیل ،ارائه دهندشهروندی سازمانی 

دیگری  ۀی عمدها الؤ، ستقویت کنندهبین عوامل  آمده وجود

 (20: 2001 و همکاران، 7)بارباتو.نمودندرا مطرح 

 رفتار یها اندیشمندان معتقدند ریشههرچند برخی 

 در مستقیم غیر طور به توان می را سازمانی شهروندی

 بارناردمانند  ،مدیریت ممتقدّ نظران صاحب از برخی یها نوشته

رفتار  ولی برخی دیگر بر این اعتقادند که ؛کرد مشاهده 3بلاو 

دارد  9کاهن و کاتز کارهای در ریشهشهروندی سازمانی، 

 غیر سازمان موضوع طرح با بارنارد .(33: 2004 10،کول)کوهن و 

 کاهنو  کاتزاجتماعی و  با طرح موضوع مبادلات بلا رسمی،

 یها زمینه ،نوآور و خودجوش رفتارهای موضوع طرح با

                                                           
6. Seligman   

7. Barbuto  

3. Blau 

9. Katz & Kahn 

10. Cohen & kol 
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)رفعتی آوردند فراهم را سازمانی شهروندی رفتار تئوریک

ی در ا از آن زمان تاکنون، تحقیقات گسترده. (20: 1337 آلادشتی،

خصوص رابطۀ رفتار شهروندی سازمانی با عدالت سازمانی 

انگیزش)تانگ  ،(2،1997پوق و کونووسکی؛ 1،2004)گرینبرگ

(، ترجیهات کاری 4،1997نااسترس)کوه (،3،1993ایبراهیم و

وهمکاران،  3(،رضایت شغلی)اسمیت2003وهمکاران،1)کاردونا

، 3شافر ، محیط سازمانی)وات و(7،1933باتمن و ارگان؛ 1933

(، عملکرد کارکنان)نلسن و 2003و همکاران،  9؛ دیلی2001

 (،2004)فارح و همکاران،  (، مشارکت2002، 10سندستروم

( 12،1933؛ اوریلی وگاتمن11،2007تعهد سازمانی)چیو وتسایی

 همکاران، و14پودساکف ؛13،2000رهبری)تراکنبرادنت سبک

 ؛11،1991ریان (، شخصیت و شرایط روحی)ارگان و2000

  (2000پودساکف وهمکاران،ویژگی های شغلی)(2003وسام،ه

و..... به عمل آمده است؛ ولی تا کنون در خصوص طراحی و 

تبیین مدل مفهومی شهروندگرایی سازمانی پژوهشی صورت 

نگرفته و این خلا موجب شد تا به پژوهش در این خصوص 

  بپردازیم.

 

 پژوهش شناسی روش

ردی و بر مبنای چگونگی پژوهش حاضر بر مبنای هدف، کارب

 همبستگی و پیمایشی -اکتشافی، توصیفی ،ها گرداوری داده

 . است

                                                           
1. Greenberg  

2.. Konovsky & Pugh  

3. Tang & Ibrahim  

4.  Kohan  

5. Cardona  

6. Smith   

7. Bateman & Organ  

8. Watt & Shaffer  

9. Daily  

10. Nielsen & Sundstrom  

11. Chiu  & Tsai  

12. O'Reilly & Chatman  

13. Truckenbrodt  

14. Podsakoff   

15. Organ & Ryan  

 شمول در سطح سازمانی ۀسطح تحلیل بر مبنای افراد حوز

کانون تحلیل در این پژوهش، شهروندگرایی سازمانی و است. 

بافق  -واحد تحلیل، کارکنان شرکت سنگ آهن مرکزی ایران

 قلمرو و 92سال  دوم ۀشش ماه پژوهش زمانی قلمرواست. 

و توابع آن  بافق -نرایا یمرکز آهن سنگ شرکت آن، مکانی

 .است

ی کمّ ی تحقیقها روش رویکرد ترکیبی از پژوهشاین  در

بدین گونه که برای شناسایی  ؛است استفاده شدهو کیفی 

از  یسازمان ییشهروندگراگذار بر تأثیرو عوامل  ها شاخص

 یها از روش مدل آزمون برای و دلفی تحقیق کیفی روش

 استفاده شده است. یکمّ تحقیق

 شهروندگرایی در این پژوهش، واقعیتاز آنجا که 

از طریق  و ماسازمانی به صورت عینی و مشخص وجود دارد 

لذا تحقیق  ،این واقعیتیم کشفدر پی  آنی ها سنجش شاخص

 است. گرایی از نوع اثبات ،حاضر از نظر فلسفی

ش برای تدوین ادبیات و مبانی نظری در این پژوه

و برای استخراج ای  از روش مطالعات کتابخانه ،پژوهش

استفاده ای  از روش پرسشنامه ،فاکتورهای اصلی مدل مفهومی

خودساخته  مورد استفاده در این پژوهش ۀشده است. پرسشنام

تکنیکی  ،تکنیک دلفی تکنیک دلفی است.و بر گرفته از نتایج 

دن به اجماع گروهی از طریق یک سری از رسیاست برای 

دهندگان و  ای با حفظ گمنامی پاسخ راندهای پرسشنامه

  (2003 13،)گونایدین.بازخورد نظرات

از  ،در این پژوهش ها برای تعیین روایی و پایایی پرسشنامه

روش روایی محتوایی، تحلیل عاملی و آلفای کرونباخ استفاده 

  شده است.

شرکت سنگ آهن کارکنان  وهش،این پژ آماری ۀامعج

و روش  نفر( 7000بافق و توابع آن )بالغ بر  –مرکزی ایران 

است. به دلیل عدم کارایی ای  گیری آن، تصادفی طبقه نمونه

ه و تحلیل عاملی، با در متغیّرفرمول کوکران در تحقیقات چند 

نظر گرفتن نظر اکثر دانشمندان )هومن، کاس و تیزلی، کامری، 

نفر در نظر  1000و پدهازور( حجم نمونه بالای کرلینگر 

                                                           
16. Gunaydin 
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پرسشنامه میان اعضای  1100. (339: 1331 )هومن،گرفته شد

پرسشنامه تکمیل و مورد تجزیه  1234آماری توزیع و  ۀجامع

 و تحلیل آماری قرار گرفت.

 

ی آماری در این پژوهش، از ها داده لیتحل و هیتجز یبرا

( 3830نسخه (، لیزرل )19نسخه اس).اس.پی.اس افزارهای نرم

کندال، معادلات  wبندی توافقی  ی رتبهها و آزمون ها و روش

ای، تحلیل عاملی، رگرسیون چندگانه،  ساختاری، دو جمله

اسمیرنوف، نمودارهای  -همبستگی اسپیرمن، کولموگروف

 اسکری و پراکندگی و تکنیک دلفی استفاده شده است.

آزمون  ۀکل نرمال شدش ،کندال w یتوافق بندی آزمون رتبه

در بین  ها بندی به سنجش میزان توافق رتبهاست که فریدمن 

 (1333پور و صفری،  )حبیب.ددازرپ پاسخگویان می

ری است یک تکنیک تحلیل چند متغیّ ،معادلات ساختاری

تحقیق  های نظری توان قابل قبول بودن مدل میاز طریق آن  که

در ؛ (3: 1391 نژاد، دیها  و )امینی فسخودیمورد آزمون قرار داد را

 تأثیریا عدم  تأثیربه تشخیص  ،ای حالی که در آزمون دوجمله

، روشی تحلیل عاملی .پردازیم می نمعیّای  در پدیده متغیّریک 

 (330:1331)هومن، .هامتغیّری بین ها یافتن رابطه است برای

 ،ها همبستگی خوبی وجود داشته باشدمتغیّراگر بین 

آزمون فرضیات، از تحلیل رگرسیون چندگانه  توان برای می

 د.کراستفاده 

از ضریب  ،ای های رتبهمتغیّربرای تعیین همبستگی 

 ،ها داده توزیع بودن نرمالبررسی  همبستگی اسپیرمن و برای

 شود. می اسمیرنوف استفاده -کولموگروفناپارامتری آزمون از 

 عوامل تعداد نیبهتر تعیین یبرا ی،اسکر نموداراز 

توزیع  ۀی و از نمودار پراکندگی، برای بررسی نحواستخراج

 (1339، مومنی و فعال قیومی).شود می استفاده ها داده

 

 

 ی پژوهشها یافته

مورد  ۀدرصد( از نمون 0/93نفر ) 1239در این پژوهش، 

 را زنان تشکیل آنها درصد( از 7/1نفر ) 21مطالعه را مردان و 

( نیز به این سؤال پاسخی درصد 3/0نفر ) چهارد. نده می

 ندادند.

درصد(  9/17نفر ) 732درصد( مجرد،  9/41نفر ) 129

 درصد( نیز به این سؤال پاسخی ندادند.2/0نفر ) سههل و أمت

 

درصد(  3/9نفر )113درصد( رسمی،  1/24نفر ) 309

 9/34نفر ) 320م، ئدرصد( روزمزد دا 1/1نفر )11، پیمانی

درصد( نیز به  2/0نفر ) دون و قرارداد موقت/کار معیّ درصد(

 اند. این سؤال پاسخی نداده

درصد( دارای مدرک دیپلم و زیر دیپلم،  1/73) نفر 937

درصد(  7/4) نفر 30درصد( کاردانی،  3/11) نفر 193

نفر  چهاردرصد( کارشناسی ارشد،  2/1نفر ) 11کارشناسی، 

ال درصد( نیز به این سؤ 4/0نفر ) پنجدرصد( دکتری و  3/0)

 ند.ا هپاسخ نداد

ال اول در این پژوهش ؤبرای پاسخ به قسمت اول از س

ی شهروندگرایی سازمانی(، از تکنیک ها )شناسایی شاخص

ت علمی ئنفر از اعضای هی 33دلفی استفاده شده است)نظرات 

 و مدیران ارشد شرکت(. 

 آزمون به دست آمده درآماره و ارزش  1 جدولطبق 

 اتفاق توان گفت می (، >087) دالکن  یتوافق یبند رتبه

 قابل قبول و یها شاخص ومیان اعضای پنل، قوی  نظر

به شاخص  29عبارتند از: گذار بر شهروندگرایی سازمانی تأثیر

 .1شرح مندرج در ستون دوم جدول 
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  ها شاخص

Test Value = 3 

T 
 درجه

 آزادی

 سطح

معنی 

 داری

 اختلاف

 میانگین

ن در سطح اختلاف میانگی

99% 

 حد بالا حد پایین

 7230/1 3343/0 1333/1 000/0 37 919/11 رضایت شغلی 1

 7939/1 2739/0 1142/1 000/0 37 303/17 (ای مراوده و یتعامل ،ای رویهّ ،یعیتوز)یسازمان عدالت 2

 3123/1 3173/0 0339/1 000/0 37 217/13 ی(سالار ستهیشا و یینجارگراه ،یکارمندمدار ،ییندگرایفرا)یسازمان فرهنگ 3

4 
 ،یپذیر سازش ،یپذیر تجربه ،گرایی برون ،یروان ثبات)یتیشخص یها یژگیو

 (گرایی جمعو  شناسی فهیوظ کنترل، افراد،کانون تحمل قدرت
394/9 37 000/0 3324/1 0202/1 9413/1 

 3173/1 0190/1 4114/1 000/0 37 321/14 (دمتگزارخ و گرا تعامل ،بخش الهام ،آفرین تحول ،یتبادل ،یتیحما)یرهبر سبک 1

 7141/1 7134/0 2933/1 000/0 37 013/12 (نقش در تعارض عدم و نقش وضوح) نقش ادراک 3

 3970/1 3233/1 3132/1 000/0 37 203/3 (یاستمرار و یهنجار ،یعاطف) یسازمان تعهد 7

 9131/1 1431/1 7307/1 000/0 37 473/3 هویت سازمانی / درجه تعلق فرد به سازمان 3

 7337/1 1143/1 4311/1 000/0 37 133/10 انگیزش 9

10 
 و ی شغلیدلبستگ ی،شغل یکنواختی عدمی/ شغل تنوع)ی شغل یها یژگیو

 (یشغل بازخورد
311/7 37 000/0 1337/1 1247/1 7123/1 

 3214/1 3479/0 0219/1 000/0 37 277/12 رفتار سیاسی 11

 0139/2 0101/1 7232/1 000/0 37 311/9 انیحمایت سازم 12

 2737/1 0733/1 0213/1 000/0 37 420/3 ( تخصص ، قدرت وکنترل ساختار، تمرکز، ت،یرسم)ی بروکراس 13

 7713/1 7233/0 03347/0 000/0 37 331/3 سن 14

 7243/1 7147/0 9433/0 000/0 37 142/11 جنسیت 11

 9271/1 0143/1 0101/1 000/0 37 030/7 رسمی( –وضعیت استخدامی ) قراردادی  13

 0114/2 3730/0 4334/1 000/0 37 314/3  ترمؤثریادگیری سازمانی/ فرایند بهبود اقدامات از طریق دانش بهتر و شناخت  17

13 
 و افکار رفتار، تیهدا جهت در جانیه یریکارگ به هوش ی/جانیه هوش

  همکاران با مؤثر ارتباط
123/9 37 000/0 2173/1 3231/0 3411/1 

 7732/1 4372/1 4323/1 000/0 37 921/12 رفتارهای پاداش دهی)رفتار پاداش دهی اقتضایی و مشروط رهبری( 19

 3379/1 7143/0 2431/1 000/0 37 030/7 سابقه خدمت 20

 9214/0 2309/0 3129/0 000/0 37 047/10 لاتیتحص 21

22 
 و منصفانه و درست عمل انتظار ،گرانید یها وعده و تعهدات به اعتماد)اعتماد

 (سازمان در هیرو ثبات
133/9 37 000/0 2793/1 7311/0 3132/1 

23 
 به احترام و سازمان در یمعنو و یاخلاق اصول پرورش) اتیاخلاق و تیمعنو

  (ی گروه یهنجارها و ینید یها ارزش
314/7 37 000/0 1302/1 1037/0 3323/1 

 7047/1 3213/0 1434/1 000/0 37 721/9 دنبو مؤثر احساس 24

 0117/2 0101/1 1043/1 000/0 37 391/3  انتخاب حق داشتن احساس 21

 9393/1 0733/1 3272/1 000/0 37 499/10 بودن دارامعن احساس 23

 7413/1 7217/0 3431/1 000/0 37 934/9 احساس شایستگی 27

 3342/1 1141/1 4739/1 000/0 37 134/11 هلأت تیوضع 23

 0731/2 2373/1 1143/1 000/0 37 201/14 مشترک انداز چشم داشتن 29

 ثیرگذار بر شهروندگرایی سازمانیأهای ت تکنیک دلفی مربوط به شاخص در t زموننتایج آ . 1جدول 
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)شناسایی  ال اولؤبرای پاسخ به قسمت دوم از س

فاکتورهای اصلی شهروندگرایی سازمانی(، از نمودار اسکری، 

استفاده شده است. نتایج نمودار اسکری بیانگر این نکته است 

گانه را در قالب چهار فاکتور 29ی ها توان شاخص می که

 .کرداصلی، تبیین 

ال دوم و تشخیص اینکه هر شاخص ؤبرای پاسخ به س

 ثر از کدام فاکتور اصلی است؛ از جدول بارهای عاملیأمت

، حاکی از 2نتایج جدول  ( استفاده شده است.2 )جدول

شاخص بر فاکتور  9شاخص بر فاکتور اول،  11گذاری تأثیر

شاخص بر فاکتور چهارم  2فاکتور سوم و  شاخص بر 3دوم، 

 است.

ال سوم، پس از نامگذاری فاکتورهای ؤبرای پاسخ به س

اصلی در قالب عوامل چهارگانه و اطمینان از پایایی 

 7/0تر از  ها )کلیه ضرایب آلفای کرونباخ بزرگ پرسشنامه

باشد(، به طراحی مدل مفهومی تحقیق و آزمون آن  می

 (1)نمودار.پرداختیم

 

 

 

 

 

 

 

 شهروندگرایی سازمانیمدل مفهومی  :1نمودار 

 

 

معادلات ساختاری برای  سازی در این پژوهش، از روش مدل

نیاز  آزمون مدل استفاده شده است. با علم به این موضوع که پیش

معادلات ساختاری، نرمال بودن، خطی  سازی استفاده از روش مدل

ست؛ به آزمون ها بودن و مناسب بودن وضعیت عامل

ناپارامتری  اسمیرنوف، ماتریس نمودار پراکندگی و -کولموگروف

فاکتور 

 چهارم

فاکتور 

 سوم
 فاکتور اول فاکتور دوم

شماره 

ها شاخص  

   
0/881 x1 

   
0/805 x2 

   
0/702 x5 

   
0/619 x6 

   
0/725 x7 

   
0/635 x8 

   
0/837 x9 

   
0/682 x12 

   
0/511 x19 

   
0/692 x22 

   
0/587 x24 

   
0/583 x25 

   
0/583 x26 

   
0/527 x27 

   
0/668 x29 

  
0/881 

 
x4 

  
0/590 

 
x11 

  
0/674 

 
x14 

  
0/643 

 
x15 

  
0/729 

 
x16 

  
0/538 

 
x18 

  
0/713 

 
x20 

  
0/696 

 
x21 

  
0/674 

 
x28 

 
0/628 

  
x3 

 
0/586 

  
x17 

 
0/786 

  
x23 

0/745 
  

  x10 

0/662 
   

x13 

عوامل و ویژگی 

 های شخصیتی 

 

شهروندگرایی 

  سازمانی

 

عوامل 

 ساختاری

ساختاری 

 ساختاری

عوامل 

 رفتاری

 

عوامل زمینه 

 ساختاری ای

 ساختاری

 سازمانی شهروندگراییهای  جدول بارهای عاملی شاخص .2 جدول
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اسمیرنوف  -پرداختیم. نتایج آزمون کولموگروف ای دو جمله

بود که برای نرمالایزسازی آنها  ها حاکی از نرمال نبودن نمره عامل

دیم. کری تبدیل ریشه دوم و تبدیل لگاریتمی استفاده ها از روش

نیز ای  نتایج ماتریس نمودار پراکندگی و آزمون ناپارامتری دوجمله

و مناسب بودن وضعیت  ها میان عامل ۀخطی بودن رابطحاکی از 

معادلات ساختاری در  سازی نتایج مدل ،آنها بود. به طور خلاصه

 .است قابل مشاهده 3و جدول  3و  2 نمودارهای

 در حالت استاندارد مدل مفهومی شهروندگرایی سازمانی رابطه علی میان فاکتورهای :2نمودار 

 

 

 
 داریادر حالت معن مدل مفهومی شهروندگرایی سازمانی ی میان فاکتورهای. رابطه عل3نمودار 
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صحت اولیه مدل مفهومی  3و 2با توجه به نمودارهای

 گیرد. می قرار تأیید( مورد 1پژوهش )نمودار 

تمامی مسیرها در  آزمون آماره مطلق قدر مقدار که آنجا از

از کمتر  RMSEA، مقدار شاخص 2تر از  ( بزرگt) 3جدول 

بیشتر از  CFIو GFI ، AGFI ،NFI  ،NNFIی ها ، مقدار شاخص1/0

 باشد؛  می 3و مقدار نسبت کای دو به درجه آزادی کمتر از  9/0

از برازش مورد نظر و مدل  تأییدمورد  ها تمامی مسیرلذا 

 .است مناسب برخوردار

 برای پاسخ به قسمت اول سؤال چهارم و بررسی نوع و

رهای مدل، از آزمون همبستگی اسپیرمن شدت رابطۀ بین متغیّ

 استفاده شده است.

مدل مفهومی شهروندگرایی  معادلات ساختاریجدول  :3ل جدو

 سازمانی

 مسیر
ضریب 

 استاندارد

t-

value 
 نتیجه

 یها ویژگی و عوامل

 رفتاری عوامل شخصیتی
 مسیر تأیید 14/03 0/39

عوامل  ای زمینهعوامل 

 رفتاری
 مسیر تأیید 9/12 0/27

 یها ویژگی و عوامل

 ای زمینه عوامل  شخصیتی
 مسیر تأیید 3/09 0/22

 عوامل رفتاری

 شهروندگرایی سازمانی
 مسیر تأیید 18/43 0/51

عوامل  ای عوامل زمینه

 ساختاری
 مسیر تأیید 7/01 0/25

عوامل  عوامل ساختاری

 رفتاری
 مسیر تأیید 9/71 0/30

 عوامل ساختاری

 سازمانیشهروندگرایی 
 مسیر تأیید 12/13 0/33

 ای زمینهعوامل 

 سازمانی شهروندگرایی
 مسیر تأیید 17/00 0/48

2/df = 1/91 GFI=0/97 AGFI=0/90 NFI=0/92 NNFI=0/99 

CFI=0/94 RMSEA=0/08

 

 

مثبت و قوی بین عوامل و  ۀبیانگر رابط 4نتایج جدول 

و ای  ی شخصیتی، عوامل رفتاری، عوامل زمینهها ویژگی

منفی و قوی بین عوامل  ۀشهروندگرایی سازمانی و رابط

 ساختاری و شهروندگرایی سازمانی است.

ی اثرات چهارم و بررس سؤالبرای پاسخ به قسمت دوم 

 enterهای مدل، از آزمون رگرسیون چندگانه و روش متغیّر

مستقیم عوامل  بیانگر اثر 1 نتایج جدول استفاده شده است.

ی ها رفتاری و اثرات مستقیم و غیرمستقیم عوامل و ویژگی

و ساختاری بر شهروندگرایی ای  شخصیتی، عوامل زمینه

 سازمانی است.

 

 

اجزای مدل 

 شهروندگرایی سازمانی

ری
فتا

ل ر
وام

ع
 

گی
ویژ

 و
مل

عوا
 

ها
ی 

تی
صی

شخ
 

ل 
وام

ع
ینه

زم
 

ی
ا

ری 
ختا

سا
ل 

وام
ع

نی 
زما

سا
ی 

رای
دگ

رون
شه

 

S
p

ea
rm

an
's

 r
h
o

 

عوامل 

 رفتاری

Correlation 
Coefficient 

1/000 /7730 /6640 -/692 /8260 

Sig. (2-

tailed) 
/0000 /0000 /0000 /0000 /0000 

N 1264 1264 1264 1264 1264 

عوامل و  

 یها ویژگی
 شخصیتی

Correlation 

Coefficient 
773/0 1/000 /5080 /2960 /9450 

Sig. (2-
tailed) 

/0000 /0000 /0000 /0000 /0000 

N 1264 1264 1264 1264 1264 

 عوامل

 ای زمینه

Correlation 
Coefficient 

/6640 /5080 1/000 -/531 /7950 

Sig. (2-
tailed) 

/0000 /0000 /0000 /0000 /0000 

N 1264 1264 1264 1264 1264 

عوامل 

 ساختاری

Correlation 
Coefficient 

-0/692 /2960 -/531 1/000 -0/719 

Sig. (2-

tailed) 
/0000 /0000 /0000 /0000 /0000 

N 1264 1264 1264 1264 1264 

شهروندگرا

 سازمانی یی

Correlation 

Coefficient 
/8260 /9540 /7950 -/719 1/000 

Sig. (2-
tailed) 

/0000 /0000 /0000 /0000 /0000 

N 1264 1264 1264 1264 1264 

مدل مفهومی جدول همبستگی اسپیرمن بین فاکتورهای  .4جدول 

 شهروندگرایی سازمانی
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 گیری نتیجه

کلیه  تردید فراگیر شدن موضوع شهروندگرایی سازمانی در بی

بافق به  –ها به طور اعم و شرکت سنگ آهن مرکزی ایران  سازمان

چند موضوع رفتار  ناپذیر و هر امری است اجتناب ،طور اخص

د، پیامدها و ...( مورد شهروندی سازمانی از زوایای مختلف )ابعا

 ۀولی تحقیقات اندکی در خصوص نحو ،بررسی قرار گرفته

این  است. با توجه به اینکه انجام شده ها آن در سازمان سازی نهادینه

  شهروندگرایی سازمانی در ۀپژوهش اولین کار تحقیقاتی در حوز

تواند به عنوان مبنا و الگویی برای  می ،معدن است بخش

، صنایع و معادن بزرگ مورد ها پژوهشی در دانشگاهی ها فعالیت

 استفاده قرار گیرد.

در این پژوهش در صدد هستیم با پاسخگویی به سؤالات ذیل،  

آهن سنگ  گرایی سازمانی در شرکت سازی اجزای شهروند به پیاده

بافق بپردازیم. البته مدیران ارشد شرکت، انتظار  –مرکزی ایران 

سازی اجزای مدل،  به سؤالات مذکور و پیاده دارند تا با پاسخگویی

 وری سازمان خود را افزایش دهند. میزان اثربخشی و بهره

گذار بر شهروندگرایی تأثیرو فاکتورهای اصلی  ها شاخص .1

 سازمانی کدامند؟

 ارتباط بین آنها به چه صورت است؟ .2

مدل مفهومی شهروندگرایی سازمانی در شرکت سنگ آهن  .3

 بافق به چه صورت است؟ -انمرکزی ایر

های مدل در این متغیرّشدت، نوع رابطه و اثرات بین  .4

 شرکت چگونه است؟ 

در این پژوهش  ،اول سؤالبه قسمت اول از  گوییبرای پاسخ

از نمودار  آنو برای پاسخگویی به قسمت دوم  از تکنیک دلفی

 .شده استاسکری استفاده 

برای و ل بارهای عاملی دوم، از جدو سؤالبرای پاسخگویی به 

پس از نامگذاری فاکتورهای اصلی و ) سوم سؤالپاسخگویی به 

از روش معادلات  و طراحی مدل ( ها اطمینان از پایایی پرسشنامه

 .استفاده نمودیم ساختاری و نرم افزار لیزرل

چهارم از آزمون  سؤالبه قسمت اول  گوییپاسخ برای

از آزمون  آن ه قسمت دومهمبستگی اسپیرمن و برای پاسخگویی ب

 دیم.کراستفاده  enterرگرسیون چندگانه و روش 

شاخص بر  29گذاری تأثیربیانگر  ،نتایج تکنیک دلفی

و  (1)به شرح مندرج در ستون دوم جدول  شهروندگرایی سازمانی

قالب  در یاد شده شاخص 29نتایج نمودار اسکری حاکی از تبیین 

ی شخصیتی، ها عوامل و ویژگی )عوامل رفتاری،چهار فاکتور اصلی

 است. و عوامل ساختاری(ای  عوامل زمینه

ی شهروندگرایی ها در این پژوهش ما معتقدیم بین شاخص

به  ؛ارتباط نزدیکی برقرار است ،سازمانی و فاکتورهای اصلی آن

 9  ثر از فاکتور اول)عوامل رفتاری(،أشاخص آن مت 11که ای  گونه

ی شخصیتی(، ها وم)عوامل و ویژگیثر از فاکتور دأشاخص آن مت

شاخص  دو( و ای زمینهثر از فاکتور سوم)عوامل أشاخص آن مت سه

  ثر از فاکتور چهارم )عوامل ساختاری( است.أآن مت

گذار بر مدل تأثیر مستقیم فاکتورهایاثرات مستقیم و غیر :9جدول 

 شهروندگرایی سازمانی

 مجموع

 آثار

 اثر

 مستقیم
 عامل اثر غیرمستقیم

0.361 - 

 رفتاری عوامل کانال از 0/199

عوامل و 

 یها ویژگی

 شخصیتی

 ای زمینه عوامل کانال از 0/106

 -ای  زمینه عوامل کانال از 0/018

 ساختاری

 ای زمینه املعو کانال از 0/008

 رفتاری -ساختاری 

 رفتاری -ای  زمینه عوامل کانال از 0/030

0/516 
0/51

6 
----------- 

 عوامل

 رفتاری

0/738 
0/47

9 

 رفتاری عوامل از کانال 0/138

عوامل 

 ای هزمین
 ساختاری عوامل کانالاز  0/083

 -ساختاری  عوامل کانال از 0/038

 رفتاری

0/483 
0/33

0 
 رفتاری عوامل کانال از 0/153

عوامل 

 ساختاری
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های مدل شهروندگرایی سازمانی بر  بندی رابطه رتبه: 6جدول 

 اساس معیار ضریب استاندارد

 

( از طریق روش معادلات 1صحتّ مدل طراحی شده )نمودار 

افزار لیزرل، آزمون و مورد تأیید قرار گرفت. نتایج  ساختاری و نرم

 enterآزمون همبستگی اسپیرمن و رگرسیون چندگانه به روش 

، مستقیم و غیر مستقیم بین عوامل و نیز حاکی از رابطۀ مثبت، قوی

ای و  های شخصیتی، عوامل رفتاری، عوامل زمینه ویژگی

شهروندگرایی سازمانی و رابطۀ منفی، قوی، مستقیم و غیر مستقیم، 

 بین عوامل ساختاری و شهروندگرایی سازمانی است.

حال با توجه به اینکه در درجه اول، تأکید مدیران ارشد 

هایی باشد که تأثیر بیشتری بر  بر روی رابطهبایست  سازمان می

های  شهروندگرایی سازمانی دارند؛ با بررسی درجه اهمیت رابطه

(، به این نتیجه 3مدل بر اساس معیار ضریب استاندارد )جدول 

ای بر شهروندگرایی  رسیم که تأثیر عوامل رفتاری و زمینه می

ی شخصیتی و ها سازمانی بیشتر از سایر عوامل )عوامل و ویژگی

 عوامل ساختاری( است.

 مدیران ارشد سازمان تأکیدبا توجه به اینکه در درجه دوم، 

بیشتری بر  تأثیریی باشد که ها بایست بر روی شاخص می

اهمیت  شهروندگرایی سازمانی دارند؛ لذا با بررسی درجه

( به این نتیجه 7ها بر اساس معیار بار عاملی)جدول  شاخص

های رضایت شغلی، انگیزش، عدالت  رسیم که شاخص می

، (ای مراوده و یتعامل ای، رویهّ ،یعیتوزشامل انواع عدالت: )سازمانی

و  (یاستمرار و یهنجار ،یعاطفشامل انواع تعهد: )تعهد سازمانی

 ،یتبادل ،یتیحما یرهبر های: شامل انواع سبک)سبک رهبری

های  صاز شاخ (خدمتگزار وگرا  تعامل ،بخش الهام ،آفرین تحول

 شامل)های شخصیتی گانۀ عوامل رفتاری و شاخص ویژگی پانزده

 قدرت ،یپذیر سازش ،یپذیر تجربه ،گرایی برون ،یروان ثبات

از  گرایی( جمع وشناسی  فهیوظ کنترل، کانون افراد، تحمل

های شخصیتی و شاخص  گانۀ عوامل و ویژگی های نه شاخص

 اخلاق) یاخلاق اصول پرورششامل )معنویت و اخلاقیات 

 به احترام و سازمان در یمعنو و( یفرد وای  حرفه ،یاجتماع

گانۀ  های سه از شاخص (یگروه یهنجارها و ینید یها ارزش

/ یشغل تنوعشامل )های شغلی  ای و شاخص ویژگی عوامل زمینه

از  (یشغل بازخورد و یشغل یدلبستگ ،یشغل یکنواختی عدم

ها  ایسه با سایر شاخصهای دوگانۀ عوامل ساختاری در مق شاخص

 از اهمیت بیشتری برخوردار است.

(، 1933نتایج مذکور مؤیدّ نتایج تحقیقات اسمیت و همکاران )

 (،  گرینبرگ1993(، تانگ و ایبراهیم )1933) باتمن و ارگان

( اوریلی 2007) (، چیو وتسایی1997) (، کونووسکی وپوق2004)

(، 1991) ریان ان و(، ارگ2000) (، تراکنبرادنت1933) گاتمن و

 همکاران و پودساکف و (2004(، فارح و همکاران )2003) هوسام

( است. به زعم آنان، سطح بالاتر رضایت شغلی کارکنان و 2000)

انگیزش منجر به ایجاد تعهد سازمانی و ارایه رفتار مطلوب 

گردد. وقتی به طور عادلانه با کارکنان در  شهروندی سازمانی می

رود،  شود و وقتی میزان تعهد کارکنان بالاتر می می سازمان رفتار

کند. بین کیفیت  میزان رفتار شهروندی سازمانی افزایش پیدا می

بین شخصیت و تبادل رهبر و پیرو و رفتار شهروندی سازمانی، 

های فردی و گروهی رفتار  شرایط روحی کارکنان و کانون

و رفتارهای  های شغلی کارکنان شهروندی سازمانی و بین ویژگی

 گرانۀ آنها همبستگی مثبت وجود دارد. یاری

ضریب 

 استاندارد
 رتبه مسیر

 1 شهروندگرایی سازمانیریعوامل رفتا 11/0

 2 سازمانی شهروندگرایی ای عوامل زمینه 43/0

 3 رفتاری عواملشخصیتی یها ویژگی و عوامل 39/0

 4 شهروندگرایی سازمانی عوامل ساختاری 33/0

 1 عوامل رفتاری عوامل ساختاری 30/0

 3 عوامل رفتاری ای عوامل زمینه 27/0

 7 مل ساختاریعواای  عوامل زمینه 21/0

 3 ای زمینه عواملشخصیتی یها ویژگی و عوامل 22/0
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 ی مدل شهروندگرایی سازمانی بر اساس معیار بار عاملیها بندی شاخص رتبه :7جدول 

 نام شاخص بار عاملی رتبه
شماره 

 شاخص
 عامل

 x1 یشغل تیرضا 881/. 1

عوامل 

 رفتاری

 x9 یشغل یها تیفعال و مند هدف اعمال در شدن ریدرگ یبرا فرد یآمادگ زانیم/ زشیانگ 837/. 2

 x2 (ای  مراوده و یتعامل ،ای رویهّ ،یعیتوز عدالت)  یسازمان عدالت 805/. 3

 x7 ( یاستمرار و یهنجار ،یعاطف تعهد)  یسازمان تعهد 725/. 4

 x5 ( ارگز خدمت و گرا تعامل ،بخش الهام ،آفرین تحول ،یتبادل ،یتیحما یرهبر )ی رهبر سبک 702/. 5

 x22  (سازمان در هیرو وثبات منصفانه و درست عمل انتظار گران،ید یها وعده و تعهدات به اعتماد)اعتماد 692/. 6

 x12 یسازمان تیحما 682/. 7

 x29 مشترک انداز چشم داشتن 668/. 8

 x8 سازمان به فرد تعلق درجه/ یسازمان تیهو 635/. 9

 x6 ( نقش در تعارض عدم و نقش وضوح)  نقش ادراک 619/. 10

 x24 بودن مؤثر احساس 587/. 11

 x26 بودن دار یمعن احساس 583/. 12

 x25 انتخاب حق داشتن احساس 583/. 13

 x27 یستگیشا احساس 527/. 14

 x19 ( یرهبر مشروط و ییاقتضا یده پاداش رفتار)  یده پاداش یرفتارها 511/. 15

1 ./881 
 افراد،کانون تحمل قدرت ،یپذیر سازش ،یپذیر تجربه ،گرایی برون ،یروان ثبات)  یتیشخص یها یژگیو

 ( گرایی جمع و شناسی فهیوظ کنترل،
x4 

 عوامل و

ها ویژگی

ی 

 شخصیتی

 x16  (ی رسم – یقرارداد ) یاستخدام تیوضع 729/. 2

 x20 خدمت سابقه 713/. 3

 x21 لاتیتحص 696/. 4

 x28 هلتا تیوضع 674/. 5

 x14  سن 674/. 6

 x15 تیجنس 643/. 7

 x11 یاسیس رفتار 590/. 8

 x18 همکاران با مؤثر ارتباط و افکار رفتار، تیهدا جهت در جانیه یریکارگ به هوش /یجانیه هوش 538/. 9

1 ./786 
 سازمان در یمعنو و(  یفرد وای  حرفه ،یاجتماع اخلاق)  یاخلاق اصول پرورش) اتیاخلاق و تیمعنو

 ( یگروه یهنجارها و ینید یها ارزش به احترام و
x23 

 عوامل

 x3 ( یسالار ستهیشا و ییهنجارگرا ،ی،کارمندمدارییندگرایفرا فرهنگ) یسازمان فرهنگ 628/. 2 ای زمینه

 x17 ترمؤثر شناخت و بهتر دانش قیطر از اقدامات بهبود ندیفرا/ یسازمان یریادگی 586/. 3

عوامل  x10 (ی شغل بازخورد و یشغل یدلبستگ ،یشغل یکنواختی عدم/ یشغل تنوع )ی شغل یها یژگیو 745/. 1

 x13 ( تخصص و قدرت کنترل، ساختار، تمرکز، ت،یرسم)  یبروکراس 662/. 2 ساختاری
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توان گفت:  می 7و  3با توجه به نتایج جدول  ،در کل

قیات، ی رضایت شغلی، انگیزش، معنویت و اخلاها شاخص

دارای بیشترین درجه اهمیت و غفلت از آنها، نتایج جبران 

 ناپذیری را برای شرکت به بار خواهد آورد.

به طور  ها سرپرستان و مدیران سازمان ۀکلی :شود می پیشنهاد

بافق به طور اخص، تمام  –اعم و شرکت سنگ آهن مرکزی ایران

ی رضایت ها تلاش و کوشش خود را جهت ارتقای شاخص

لی، انگیزش، معنویت و اخلاقیات به کار گیرند و در این شغ

 همچنین .مسیر نیز از حمایت مدیریت عالی سازمان غافل نباشند

دل طراحی شود با توجه به اینکه م می پیشنهادبه سایر محققان 

شرکت سنگ آهن مرکزی  ۀشده در این پژوهش، بومی شد

آن قابل اشاعه به نتایج  بافق در بخش معدن است و الزاماً -ایران

لذا به تحقیق در این خصوص در سایر  ؛نیست ها سایر بخش

 بپردازند. ها بخش
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