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   ١ابراهيم عليزاده
حاضر كه بـا اسـتفاده از پيـشينه    پژوهش هدف  : چكيده

مفهوم رفتار شهروندي سازماني و     پژوهشي موجود درباره    
دهنـده آن، يـك پرسـشنامه كوتـاه بـراي           عوامل تشكيل 

گيري رفتار شـهروندي سـازماني طراحـي نمايـد و           اندازه
نظريـه  سنجي آن را در چـارچوب    هاي روان سپس ويژگي 

ابتدا يك مدل مفهومي بـا      . خصيصه مكنون برآورد نمايد   
-جهـت (ي  گيري دو بعدي رفتار شهروندي سـازمان      جهت

-گيـري توسـعه دهنـده     همكاران و جهت  -گيري سازمان 
طراحي شد كه دربردارنـده شـش عامـلِ         ) كنندهحفاظت

، جوانمردي، فضيلت شهروندي، اميدبخشي،     وجدان كاري 
سـپس  .  است پايبندي به اصول اخلاقي    و   توسعه شخصي 

ــاخص ــاس ش ــك   براس ــدل، ي ــده در م ــي ش ــاي معرّف ه
از گــردآوري پــس .  ســؤالي نوشــته شــد15پرســشنامه 

، پارامترهاي شيب، پارامتر آستانه تقـاطع طبقـات         ها  داده
دهي، تابع آگـاهي و ضـريب پايـايي پرسـشنامه بـا             پاسخ

  دسـت   نتـايج بـه   . استفاده از مدل پاسخ مدرج تحليل شد      
سنجي پرسـشنامه از    هاي روان آمده، نشان داد كه ويژگي    

وضــعيت بــسيار قابــل قبــولي برخوردارنــد و پرســشنامه 
تواند بين ميزان رفتارهـاي     شده با دقّت بالايي مي      اختهس

گيــري را انــدازهشــهروندي كاركنــان تمــايز بگــذارد و آن
 . نمايد
نظريه خصيصه ، رفتار شهروندي سازماني: ها واژه ديكل

  .پرسشنامه كوتاه، مدل پاسخ مدرج، مكنون

E. Alizadeh., (Ph.D) 
Abstract: The aim of this paper was to use the 
existing research literature on the concept of 
organizational citizenship behavior (OCB) and 
its components is a questionnaire designed to 
measure organizational citizenship behavior, and 
then put it in the framework of the psychometric 
properties of the estimated latent trait theory 
(LTT). First, a conceptual model with two-
dimensional orientation OCB (Organization for 
Cooperation and orientation orientation 
developer-protecting) design that includes six 
factors: conscientiousness, sportsmanship, civic 
virtue, promising, personal development and 
commitment to ethical principles. Then, based 
on indicators introduced in the model, a 15-
question questionnaire was written. After 
collecting data, the slope parameters, parameter 
threshold intersection response classes, 
Information function and reliability of the 
questionnaire were analyzed using graded 
response model (GRM). The results showed that 
the psychometric properties of the questionnaire 
were very acceptable and Favorable. Made 
questionnairein thisstudycanaccurately 
differentiatebetween theorganizational 
citizenship behaviorandletthemmeasure thelevel 
ofcivicbehavior. 
Keywords: organizational citizenhip behavior- 
latent trait theory- graded response model- 
questionnaire. 
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 مقدمه
 شاغل در محيط كار 2هاي فردي كمكاي از، مجموعه1زمانيرفتار شهروندي سا    

 و 7، تواضع6، جوانمردي5يشناس فهيوظ، 4دوستي نوع، مانند )775: 1995، 3اُرگان و ريان(
 يك نوع رفتار سازماني در حفظ و بهبود بافت عنوان بهكه  است 8فضيلت شهروندي
كند  شغلي حمايت ميشناختي محيط كار نقش دارد و از عملكرداجتماعي و روان

  رسمي در شرح وظايف شاغلطور بهرفتار اختياري بوده و انجام اين ). 91:1997اُرگان،(
شود و در صورت انجام چنين رفتارهايي، شاغل  ارزيابي عملكرد او به آن اشاره نميو

  ). 4: 1988ارگان، (گيرد مورد قدرداني قرار نمي
دهد دهاي رفتار شهروندي سازمان نشان مي در حوزه پيامشده انجامفراتحليل     

كه پيامدهاي رفتار شهروندي سازماني ) 2009، 9پودساكف، بلومه، وايتينگ و پودساكف(
عملكرد شغلي بالا، كاهش . در سه حوزه فردي، واحد كاري و سازمان قابل بررسي است

 سازماني مانند غيبت و ترك شغل از جمله پيامدهاي رفتار شهروندي 10رفتارهاي خروج
افزايش اثربخشي سازمان، بهبود رضايت مشتريان و كاهش ميزان . در حوزه فردي است

رفتار شهروندي ترك شغل كاركنان شاغل در يك واحد كاري از جمله پيامدهاي 
 طوركلي بهسرانجام وجود رفتار شهروندي . آيدشمار ميسازماني در حوزه واحد كاري به

وري ا و افزايش اثربخشي سازمان و در نهايت افزايش بهرههتواند باعث كاهش هزينهمي
  . داشته باشدهمراهبهكلّ سازمان را 

بيش و ) 1997 اُرگان،( شناختي استمفهوم رفتار شهروندي سازمان يك سازه روان    
براي نخستين بار اين مفهوم را تشريح كردند، ، 11بتمن وارگاناز سه دهه از زماني كه 

                                                 
1. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
2. Individual contributions 
3. Organ & Ryan 
4. Altruism 
5. Conscientiousness 
6. Sportsmanship 
7. Courtesy 
8. Civic virtue 
9. Podsakoff., Blume., Whiting., & Podsakoff 
10. Withdrawal behaviors 
11. Bateman & Organ 
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رفتار گيري  پرسشنامه براي اندازه چندينو تاكنون) 1،1983ن وارگانبتم(گذشته است 
 2كميل و احمد لهيوس به شده طراحي است كه پرسشنامه شده ساختهشهروندي سازماني 

، )1995 (4ليمورمن و بلك، )1997 (3موريانكي و مك، بولس، مكريمانت، )2014(
پودساكف، مكنزي، ، )1991 (6رسون، ويليامز و اند)1994( 5ونداين، گراهام و داينچ

  .از آن جمله هستند) 1990( 7مورمان و فتتر
گيري رفتار شهروندي براي اندازه شده ساختههاي  پرسشنامهبرآورد پاياييشيوه رايج     

فرمول آلفاي كرانباخ اگرچه شواهد مناسبي . آلفاي كرانباخ است، استفاده از سازماني
تواند نشان دهد كه پرسشنامه با چه دقّتي رفتار اما، نميكند؛ براي پايايي فراهم مي

علاوه بر اين، . كندگيري ميشهروندي كاركنان را در طول پيوستار خصيصه مكنون اندازه
رفتار شهروندي سازماني هاي گران براي گردآوري شواهد اعتبار سازه پرسشنامهپژوهش
؛ 8،2014كميل و احمد(اند ده نمودهاستفا اكتشافي يا تائيدي تحليل عاملياز بيشتر 

 ،10؛ ونداين و همكاران1995 لي،؛ مورمن و بلك2013، 9رحمان، سليمان، نصير و عمر
 اكتشافي يا تائيدي براي گردآوري شواهد اعتبار سازه نيز عامليحليل انجام ت). 1994
هاي خام را زيرا، تحليل عاملي، ماتريس داده. تواند اطلاعات قابل قبولي فراهم كندنمي

كند؛ اما، ، آزمون ميشده تعريفرا با يك مدل مفهومي از پيش تلخيص نموده يا آن
هاي خام كند كه آيا بين نمره از تحليل عاملي آشكار نميآمده دست بههاي يافته

؛  پرسشنامه يك تابع منطقي وجود دارد يا خيرهاي سؤال و ساختار زيربنايي شده مشاهده
-را انتخاب مي) مانند موافقم يا كاملاً موافقم(هاي سطح بالا  كه گزينهافرادييعني آيا 

 و بالعكسيا خير دهند  رفتارهاي شهروندي بيشتري انجام مي نيزكليكنند در حالت 
  .اين مسئله نيز وجود دارد

                                                 
1. Bateman & Organ 
2. Kamil & Ahmad 
3. Netemeyer., Boles., Mckee., & McMurrian 
4. Moorman & Blakely 
5. Van Dyne., Graham., & Dienesch 
6. Williams & Anderson 
7. Podsakoff., MacKenzie., Moorman., & Fetter 
8. Kamil & Ahmad 
9. Rahman., Sulaiman., Nasir., & Omar 
10. Van Dyne., Graham & Dienesch 
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وري سازمان با توجه به اهميت رفتار شهروندي سازماني در عملكرد شاغل و بهره
كشور نيز براي  و كارشناسان رفتار سازماني  پژوهشگران)2009ان، پودساكف و همكار(

 كه از كنند مي متفاوتي استفاده هاي پرسشنامه رفتار شهروندي سازماني از گيري اندازه
، )1385 شكركن،و نعامي ( به پرسشنامه پودساكف و همكاران توان مي ها آن ترين مهم

؛ عريضي 1391 صلاحيان و صميم، نوري، صباحي،(پرسشنامه ويليامز و اندرسون 
 هدف. اشاره كرد) 1388شباني، ؛ ارشدي و هاشمي شيخ1389ساماني و ذاكرفرد، 

هاي رفتار شهروندي سازماني اين است كه جايگاه شاغلين يك  پرسشنامهسازندگان
اين . سازمان را از نظر ميزان انجام رفتار شهروندي بر روي يك پيوستار مشخص كند

گيري خصيصه مكنون به نام پيوستار خصيصه مكنون شناخته  نظريه اندازهپيوستار در
دستيابي به هدف مذكور بنا به دلايلي كه ياد شد، با  اما، ).2009، 1آيالا(شود مي

 كه مبناي 2دشواري مواجه است؛ زيرا، مفهوم پايايي و اعتبار در نظريه كلاسيك آزمون
.  قرار گرفته است از يكديگر جدا هستندها امهپرسشن آن سنجي روان هاي ويژگيبرآورد 

طور كه بهگيري استفاده شود  نياز است كه از يك نظريه اندازهمسئلهبراي حلّ اين 
 3نظريه خصيصه مكنون.  بتواند شواهد پايايي و اعتبار پرسشنامه را فراهم نمايدزمان هم
  .  برخوردار استقابليتيگيري از چنين ترين نظريه اندازهعنوان پيشرفتهبه

-هاي آن ميمحور است كه با استفاده از مدلنظريه خصيصه مكنون، يك نظريه مدل    
تري درباره گويان را به نمره واقعي تبديل كرد و اطلاعات دقيقهاي خام پاسختوان، نمره

هاي پرسشنامه در طول مانند ميزان پايايي نمره(سنجي پرسشنامه هاي روانويژگي
دهي و ميزان ضريب هاي پاسخيي هريك از گزينهكارا خصيصه مكنون، ميزان پيوستار

تواند هاي نظريه خصيصه مكنون ميگيري از مدلبهره. دست آوردبه) سؤالشيب هر 
هاي مكنون را گيري خصيصهبسياري از مشكلات مربوط به ساخت پرسشنامه و اندازه

براي حلّ مسائل اكنون از اين نظريه سه دهه گذشته تو طي ) 2013، 4كانه(حل نمايد 
 است شده استفادههاي مربوط به رفتار سازماني گيري سازهمربوط به سنجش و اندازه

                                                 
1. Ayala 
2. Classical Test Theory (CTT) 
3. Latent Trait Theory 
4. Kane 
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؛ 3،2009؛ تسوتسومي و همكاران1994، 2؛ تاكالكار و كوور1،1982پارسونز و هولين(
  ).2011، 4كارتر ، دلال، لاكه، لين و زيكار

گيري است  ابزار اندازهكيفيتگام نخست، وابسته به  در سازمانيهاي  پژوهشكيفيت    
سنجي پرسشنامه كيفيت قابل قبولي نداشته باشد، هرگونه هاي روانو چنانچه ويژگي

 ،5هينكين( خواهد بود كننده گمراهي آن نيز ها نمره براساس آمده عمل بهگيري نتيجه
يك پرسشنامه   بر مبناي پيشينه پژوهشر اين است كههدف پژوهش حاض). 1995
-هاي پاسخهر يك از گزينهگيري رفتار شهروندي سازماني بسازد كه براي اندازهكوتاه 
 پرسشنامه با سطح رفتار شهروندي سازماني ارتباط زيادي داشته باشد و هاي سؤالدهي 

با دقت بالايي بتواند افراد را از لحاظ سطح رفتار شهروندي سازماني تفكيك نمايد و 
ي پرسشنامه در طول پيوستار رفتار ها سؤالگيري مجموعه  دقت اندازهنعلاوه بر اي
  .سازماني از ضريب بالايي برخوردار باشدشهروندي 

  
  پيشينة پژوهش 

 7 و رفتارهاي فراتر از تعهدات شغلي      6 رفتار فرانقشي  عنوان  بهرفتار شهروندي سازماني        
توانند تمايز دقيقـي    نمي)  شاغل حتّي خود (گران   است كه بسياري از مشاهده     شده  تعريف

رسد كه عدم تمايز بين مفهوم نقـش و مفهـوم شـغل             نظر مي به. بين اين رفتارها بگذارند   
 رفتار شهروندي سازماني شده اسـت       دهنده  ليتشكهاي  باعث ايجاد ابهام در تعيين عامل     

ربـاره  رفتار شهروندي سازماني، نظـرات متفـاوتي د        مفهوم   نظران  صاحب). 1997 اُرگان،(
  .دهنده رفتار سازماني دارندهاي تشكيلعامل
 كـه پژوهـشگران ابتـدا       دهد  ميبررسي دقيق پيشينه رفتار شهروندي سازماني نشان             

 8ارگـان و نيـر   اسـميت،  كـه  طـوري  بـه دانستند؛ اين سازه را فقط دربردارنده دو عامل مي      

                                                 
1. Parsons & Hulin 
2. Takalkar& Coover 
3. Tsutsumi & et.al 
4. Carter., Dalal., Lake., Lin & Zickar 
5. Hinkin 
6. Exterarole 
7. Requirement 
8. Smith., Organ., & Near 
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هـاي   عامـل  1طبـاق عمـومي   و ان ) جوانمردي(كردند كه رفتار ياريگرانه     فرض مي ) 1983(
بـا گذشـت پـنج سـال از معرفـي رفتـار             . دهنـد رفتار شهروندي سازماني را تشكيل مـي      

رفتار شـهروندي   ) 1988(اُرگان   ،)1983(ارگان و نير    اسميت،  شهروندي سازماني توسط    
 بـودن،   باوجـدان ،  ي، تواضـع  دوسـت   نـوع اي تعريف كرد كه از پنج عامـلِ         سازماني را سازه  

 و بچـراچ    ، مكنـزي، پينـي    پودسـاكف .  اسـت  شده  ليتشك و جوانمردي    ديفضيلت شهرون 
 رفتـار شـهروندي سـازماني بـه ايـن نتيجـه             دهنـده   ليتشكهاي  با بررسي عامل  ) 2000(

 رفتار شهروندي سازماني توسـط پژوهـشگران معرّفـي          )عامل ( نوع 30رسيدند كه تقريباً    
 و همكارانمين دليل پودساكف به ه.  وجود داردها  آنشده است و همپوشاني زيادي بين       

هايي را كه با يكديگر همپوشاني زيادي داشت را با يكديگر ادغـام كـرده و                عامل) 2000(
هفت نوع متمايز از رفتار شهروندي سازماني را معرّفي كردند كه سازه رفتـار شـهروندي                

  : ازاند عبارتاين رفتارها . دهدسازماني را شكل مي
هاي رفتـار شـهروندي سـازماني اسـت كـه            عامل ترين  مهميكي از   : 2 رفتار ياريگرانه  -الف
 كمك داوطلبانه به ديگران جهت جلوگيري يـا رفـع مـسائل و مـشكلات كـاري                  عنوان  به
كند تا با   شاغل داراي رفتار شهروندي از روي حسن نيت تلاش مي         . شود تعريف مي  ها  آن

مشكلات  ات و تعارضات بين فردي،    ايجاد انگيزه در همكاران، حلّ اختلاف       و 3ايجاد آرامش 
چنـين افـرادي بـه افـراد        . كاري همكاران خود را به كمترين سطح ممكن كـاهش دهـد           

انجـام  . كنند تا با نحوه انجام وظايف شغلي جديد خود آشـنا شـوند             نيز كمك مي   كار  تازه
 كه فرد يك الگوي مناسب رفتاري را در بين          شود يم باعث   درازمدتچنين رفتارهايي در    

  .واحد كاري گسترش دهد
وجود آمده در سـازمان و انجـام كـار           به ناپذير  اجتنابهاي  تحمل ناراحتي :  جوانمردي -ب

ي بـراي  ا  كننـده   ناراحـت افراد داراي جوانمرد، اگر ديگـران موقعيـت         . بدون گله و شكايت   
-راد  شوند و در مقابل حتي زماني كه اوضاع بر وفق م ـ          وجود بياورند، ناراحت نمي    به ها  آن

 ديگران مطـابق    كه يهنگامبراي نمونه حتي    . دهندآنان نيست، نگرش مثبتي را نشان مي      
از منافع شوند و اين توانايي را دارند كه  كنند، ناراحت نمي   عمل نمي  ها  آنبا پيشنهادهاي   

بـه همـين دليـل      . كننـد نظر  صرفشخصي به خاطر دستيابي گروه يا سازمان به موفقيت          

                                                 
1. Generalized compliance 
2. Helping behavior 
3. Peacemaking 
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-هـا صـرف نمـي     منديدي، زمان زيادي را براي بررسي شكايات و گله        مديران چنين افرا  
  .كنند

سازمان  منافع   حفاظت از  يك رفتار داوطلبانه در راستاي       عنوان  به: 1  وفاداري سازماني   -ج
ارتقـاي جايگـاه سـازمان نـزد        . شـود عريف مي و حمايت از ايجاد اهداف سازماني جديد ت       

وني و متعهد ماندن به سازمان در شرايط سـخت          ديگران، حفاظت و دفاع از تهديدات بير      
  .شودي اصلي وفاداري سازماني محسوب ميها شاخصاز 
توافق سازماني يعني پذيرش دروني و پايبند بودن كامل بـه قـوانين،     : 2توافق سازماني  -د

هاي سازماني توسط شاغل است، حتي زماني كه ناظر بيروني براي ارزيابي            مقررات و رويه  
 در سازمان حضور شده نييتعبراي نمونه، چنين افرادي سر وقت . ل وجود نداردرفتار شاغ

  .دهند دقيق انجام ميطور بهيابند و وظايف خود را مي
ابتكار عمل فردي به معنـي ايـن اسـت كـه شـاغل، هنگـام انجـام                  :  ابتكار عمل فردي   -ه

ابتكـار و خلاقيـت     كند كـه بـا       فراتر رود و تلاش      شده  نييتعهاي  وظايف شغلي از حداقل   
هـاي  اش را به بهترين وجه ممكن انجام دهد و افـزون بـر مـسئوليت              خود، وظايف شغلي  

  .هاي جديدي را بپذيرد داوطلبانه مسئوليتصورت بهشغلي 
عـلاوه بـر    . هاي سياسي سازمان اسـت    مشاركت سازنده در فعاليت   :  فضيلت شهروندي  -و

 ديگـران، شـركت فعـال در جلـسات          ها يا اقـدامات مـشكوك توسـط       اين گزارش فعاليت  
  .شودسازماني نيز جزء عاملِ فضيلت شهروندي محسوب مي

مجموعه اقداماتي اشاره دارد كه فرد براي بهبود دانش، توسعه فردي به: 3 توسعه فردي-ز
مانند حضور داوطلبانه در (گيرد هاي مورد نياز شغلي خود به كار مي و تواناييها مهارت

هاي آموزشي، آگاه شدن از آخرين تحولات علمي مربوط به حوزه كاري ه يا كارگاها رده
شواهد بسيار زيادي وجود ندارد تا نشان دهد كه اين عامل جزء ). از طريق مطالعه كتاب

  . سازه رفتار شهروندي استدهنده ليتشكهاي عامل
داين و  ون؛ مون،4،2010سوفيا، مارينوا و ون داين(دهند هاي اخير نشان ميپژوهش    

 است و دو محور اصلي 1كه سازه رفتار شهروندي يك مدل سركمپلكس) 2005، 5وروبل

                                                 
1. Organizational loyalty 
2. Organizational compliance 
3. Selfdevelopment 
4. Sophia.,  Moon & Van Dyne 
5. Moon, Van Dyne & Wrobel 
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گيري رفتار شهروندي معطوف به سازمان يا افراد است؛ براي در محور اول، جهت. دارد
كه جهت رفتار اطاعت كردن، نمونه، جهت رفتار جوانمردي به سوي افراد است، در حالي

دهنده يا گيري رفتار شهروندي توسعه در محور دوم، جهت.به سوي سازمان است
شود  گفته ميرفتار شهرونديدهنده به آن نوع از رفتارهاي توسعه. كننده استحفاظت

مانند رفتارهاي (كند كه سازمان يا افراد سازمان را به سوي رشد و توسعه هدايت مي
نيز آن نوع از رفتار ) جوانمرديمانند (كننده رفتارهاي حفاظت). ياريگرانه يا نوآوري

 يا هنجارهاي موجود محافظت كرده يا از رفتارهاي ها ارزششهروندي است كه يا از 
  .كند پيشگيري ميغيراخلاقيناخوشايند يا 

هاي مدل سركُمپلِكس رفتار شهروندي سازماني، چارچوبي براي ارزيابي پرسشنامه    
گيري رفتار، بر اين اساس، از لحاظ جهت. آورد در اين حوزه فراهم ميشده ساخته

 وجود ندارد؛ براي نمونه، شده طراحيهاي همساني قابل قبولي بين عوامل پرسشنامه
كننده بيشتر معطوف به رفتارهاي حفاظت) 2014 (2كميل و احمدپرسشنامه ساختار 

دي، ، فضيلت شهروندوستي نوع(دهنده پرسشنامه است؛ زيرا، از بين چهار عامل تشكيل
، فقط عامل فضيلت )حمايت از استانداردهاي اخلاقي سطح بالا و حذف آسيب

پرسشنامه پودساكف، مكنزي، مورمان و چنين، هم. اي داردگيري توسعهشهروندي، جهت
شود، هاي رفتار سازماني محسوب مي پرسشنامهپركاربردترينكه يكي از ) 1990( فلتر،
دهنده كننده است؛ زيرا، از بين پنج عامل تشكيلبيشتر معطوف به رفتارهاي حفاظتنيز 

فقط ) شناسي، جوانمردي، تواضع و فضيلت شهروندي، وظيفهدوستي نوع(پرسشنامه 
  .اي داردگيري توسعهعامل فضيلت شهروندي، جهت

هايي نيز كننده، پرسشنامهگيري حفاظتهاي مبتني بر جهتدر مقابل پرسشنامه    
دهنده است؛ براي نمونه،  بر پايه رفتارهاي توسعهها آنري اصلي گيوجود دارند كه جهت

دهنده بيشتر معطوف به رفتارهاي توسعه) 1997(ي نتماير و همكاران ساختار پرسشنامه
، )رفتار ياريگرانه، فضيلت شهروندي و جوانمردي(است و از بين سه عامل پرسشنامه 

مورمن و پرسشنامه  چنين،هم. دكننده دارگيري حفاظتفقط عامل جوانمردي، جهت
- دهنده دارد و از بين عوامل تشكيل، نيز ساختار توسعه)131-132: 1995(لي بلك

                                                                                                           
1. Circumplex 
2. Kamil & Ahmad 
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- ابتكار عمل فردي، وفاداري تقويترفتارهاي ياريگرانه بين فردي، (دهنده پرسشنامه 
  . كننده داردحفاظتگيري ، فقط عامل صنعت شخصي جهت)2صنعت شخصي ،1كننده

 هـاي   سـؤال ي نيـز وجـود دارنـد كـه          هـاي   پرسـشنامه  بـا مـدل سـركمپلكس،        مطابق     
رفتــار شــهروندي معطــوف بــه فــرد و رفتــار شــهروندي  دربردارنــده هــر دو بعــد هــا آن

 توســط ويليــام و اندرســون شــده ســاختهمعطــوف بــه ســازمان هــستند كــه پرســشنامه 
ــار  مؤلفــه آن درون هــاي ســؤالكــه نيمــي از اســت ســؤال 14كــه داراي ) 1991( رفت

ــرد و  ــه ف ــههــاي ســؤال نيمــي ديگــر از شــهروندي معطــوف ب  ســازمان  آن معطــوف ب
  . هستند

 خاصـي  گيـري  جهـت ي نيز وجود دارند كه هاي پرسشنامهمدل سركمپلكس، در مقابل      
 سـازه رفتـار     دهنـده   تـشكيل  هـاي   عامل كه   اند  كردهندارند و سازندگان پرسشنامه تلاش      

بـراي نمونـه پرسـشنامه      . ي را بـسازند   هاي  سؤال ها  آني  شهروندي را شناسايي كنند و برا     
، تواضـع، جـوانمردي،     دوسـتي   نوع، پنج عامل    سؤال 24با  ) 1990(پودساكف و همكاران    

پرسشنامه پودساكف و مكنـزي     . كندگيري مي فضيلت شهروندي و وجدان كاري را اندازه      
گيـري  ا انـدازه  ، سه عامل كمك، فضيلت شـهروندي و جـوانمردي ر          سؤال 14با  ) 1994(

يك مدل پنج عاملي از رفتـار شـهروندي         ) 1994( 3چنين ونداين و همكاران   هم. كندمي
 34اين پرسشنامه با    . اساس ساختند اين  سازماني ارائه كردند و سپس يك پرسشنامه بر         

 5، اطاعـت  )يعني داشتن علاقه و تعهد بـه سـازمان        ( 4، پنج عامل كه شامل وفاداري     سؤال
، و سـه نـوع مـشاركت سـازنده بـا            )پيروي از قوانين و مقـررات سـازمان       يعني اطاعت و    (

يعنـي داشـتن تعـاملات اجتمـاعي مناسـب بـا        (مـشاركت اجتمـاعي     همكاران كه شامل    
يعني ارائه پيشنهادها و راهكارهاي مناسب براي انجام بهتر      (، مشاركت حمايتي    )همكاران

) انجام رسانيدن يك كار دشـوار     كمك به همكار براي به سر     (و مشاركت كاركردي    ) كارها
-بدون در نظر گـرفتن جهـت      نيز  ،  )1995(لي  مورمن و بلك   .كندگيري مي است را اندازه  

رفتار شهروندي بـه سـوي فـرد يـا سـازمان، سـازه رفتـار شـهروندي سـازماني را                     گيري  
، صـنعت شخـصي و ابتكـار         وفـاداري  كننده  تيتقو چهار عامل رفتار ياريگرانه،      دربردارنده

                                                 
1. Loyal boosterism 
2. Personal industry 
3. Van Dyne., Graham., & Dienesch 
4. Loyalty 
5. Obedience 
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.  سـاختند  سـؤال  19 بـا    اي  پرسـشنامه  آن   گيري  اندازه و براي    تعريف كردند  1 فردي عمل
رفتار ياريگرانه شبيه به عامل جوانمردي در مدل اُرگان اسـت كـه شـاغل قـصد دارد تـا                    

 كننده  تيتقو). 2000 ، 2 و بچراچ  ، مكنزي، پيني  پودساكف(منافعي را به همكارش برساند      
 معرّفي سـازمان در سـطح جامعـه توسـط           منظور  بهكه  شود  وفاداري به رفتاري گفته مي    

 كنـد  يم ـصنعت شخصي به انجام وظايفي اشاره دارد كه فرد تلاش           . شودشاغل انجام مي  
همين دليل خودش براي كـارش يـك جـدول          كه كار سازمان را از آن خودش بداند و به         

رسـاند و حتـّي      و با كمترين خطا، كارش را به سرانجام مـي          كند يم تهيه   شده  بندي  زمان
  .  كندزماني كه دليل موجهي براي كارش دارد، آن را ترك نمي

  
  مدل مفهومي

پيش از طراحي پرسشنامه، يك مدل مفهومي براساس بررسي پيشينه پژوهش     
 رفتارهاي شهروندي گيري جهتبراي طراحي مدل مفهومي فرض شد كه . طراحي شد

، جوانمردي، فضيلت  عامل وجدان كاري.سازماني، بين فردي و فردي استبر سه سطح 
 سازماني، عامل اميدبخشي و پايبندي به اصول اخلاقي گيري جهت عنوان  به شهروندي

 فردي تعريف گيري جهت عنوان به عامل توسعه شخصي  و بين فرديگيري جهت عنوان به
  و سپسشده تعريف پرسشنامه، ابتدا دهنده ليتشكدر ادامه هريك از عوامل  .شدند

  .گيردي آن مورد بررسي قرار ميها شاخص
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
1. Individual initiative 
2. Podsakoff., MacKenzie., Paine., & Bachrach 
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  ي آنها شاخص پرسشنامه به همراه دهنده ليتشك تعريف عوامل .1جدول 
  هاي رفتاريشاخص   پرسشنامهدهنده ليتشكعوامل 

 مسئوليت امور محولـه     يعني شاغل : وجدان كاري  -1
را برعهده گرفته، از مقررات سازماني تبعيت نموده و         

  .دنبال تأمين منافع سازمان هستهمواره به 

   عدم تعطيل كار بدون دليل موجه-1-1
  سازمان هايدارايي محافظت از -2-1

 يهـا   تي ـر برابـر موقع   د يعني شـاغل  :  جوانمردي -2
  يـا  بـدون اعتـراض   به خرج بـوده و      ، شكيبايي   دشوار
  .دهداش را انجام ميوظايف شغليمندي،  گلايه

  انتقادات اب برخورد در داريخويشتن -1-2
  مشكلات حلّ متّكي بودن به خود براي -2-2
  سازمان اقدامات از ييجو بيعدم ع -3-2

 يهـا   تي ـ در فعال  يعني شـاغل  :  فضيلت شهروندي  -3
براي بهبـود    كند و طور فعالانه شركت مي    به سازماني

  .كندوجهه سازمان تلاش مي

  سازماني جلسات در اظهارنظر و فعالانه حضور -1-3
  سازمان وجهه براي افزايش اقداماتيجام  ان-2-3
  يسازمان مثبت از تغييرات حمايت  -3-3

ــي، : يدبخــشيام -4  يعنــي شــاغل در شــرايط بحران
 تـا بـراي دسـتيابي بـه         كند را تشويق مي   شهمكاران

  .اهداف سازماني تلاش نمايند

در  هـا  يدشـوار  تحمـل  بـه   همكاران  كردن دلگرم -1-4
  تسخ شرايط

  نااميدي و ياس بروز هنگام انهمكار تشويق -2-4
يعنــي شــاغل همــواره تــلاش : توســعه شخــصي -5
ي مـورد نيـاز     هـا  يها و توانائ  دانش، مهارت  تا   كند يم

  .شغل را بهبود دهد

 مـسائل  حلّ براي خود تخصصي دانش كارگيري به -1-5
  سازمان

  يادگيري براي فرصت نيتر كوچك   استفاده از-2-5
اصـول  يعنـي شـاغل،     : يپايبندي به اصول اخلاق ـ    -6

-رعايـت مـي   در قبال همكاران و مـديران       اخلاقي را   
  .نمايد

  صداقت درگفتار -1-6
  خود تعهد و قول  به بودنپايبند -2-6
   غيبت و بدگويي نكردن-3-6

  
به ( نوشته شد سؤاليك فقط هاي مدل مفهومي، براي سنجش هريك از شاخص     

 براي سنجش رفتار شده يطراح پرسشنامه ،رو نيازا). جدول شماره سه مراجعه شود
 در يك مقياس چهار سؤال است كه پاسخگو به هر سؤال 15شهروندي سازماني، داراي 

حداقل و حداكثر . دهد ميپاسخ ) كاملاً مخالفم، مخالفم، موافقم، كاملاً موافقم(اي گزينه
لازم به ذكر .  است60 و 15 به ترتيب برابر با گيرد مياي كه فرد در اين پرسشنامه نمره

 منفي نوشته شد تا افرادي كه بدون دقّت پاسخ صورت به سؤالاست كه محتواي چهار 
  .ورند بيادست بهدهند، نتوانند نمره بالايي مي
هايي كه براي هر كه شاخصاول اين: هنگام تعيين شاخص به چند ويژگي توجه شد    

 كه از نام آن گونه همان رفتار شهروندي  باشد؛ زيرا،مشاهده قابلشود، عامل انتخاب مي
كه دوم، اين.  بودن آن استريپذ مشاهدهنيز پيداست يك رفتار است و ويژگي رفتار نيز، 
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ي ها سؤال براي هرعامل، اندك باشد تا در نتيجه آن تعداد شده انتخابهاي تعداد شاخص
گويان، وقت و حوصله هاي سازماني پاسخكه در محيطدليل آنپرسشنامه نيز كم شود؛ به

هاي طولاني دارند و جلب مشاركت آنان براي تكميل كمتري براي تكميل پرسشنامه
  . ي طولاني بسيار دشوار استها پرسشنامه

  
   پژوهش روش

هاي اثرگذار بر رفتار شهروندي خواهد شاخصصيفي است كه مي    روش پژوهش، تو
جامعه آماري پژوهش . اسايي نمايدسازماني را در چارچوب نظريه خصيصه مكنون شن

حاضر براي اعتباريابي پرسشنامه نهايي، متشكل از همه كاركنان شاغل يكي از 
 كه با استفاده از روش هست 1394 دولتي مستقر در شهر تهران در سال هاي سازمان
سپس براي افزايش دقّت .  نفر شاغل انتخاب شدند633اي، تعداد گيري خوشه نمونه

 كاركنان تحت ها آنشنامه به سرپرستان بلافصل كاركنان داده شد تا نتايج پرس
بر اين اساس، . سرپرستي خود را از لحاظ رفتارهاي شهروندي سازماني ارزيابي نمايند

مدير، معاون مدير، رئيس و كارشناس ( نفر از سرپرستان 249 به شده يطراحپرسشنامه 
هر سرپرست . اركنان خود را ارزيابي كنندداده شد تا رفتار شهروندي سازماني ك) مسئول

 پرسشنامه به اين شيوه، 633تعداد . است  نفر را ارزيابي كرده 3 يا 2 متوسط طور به
 درصد آنان زن 1/19، مرد و شده ارزيابي درصد كاركنان 9/80آوري شد كه توزيع و جمع

 37، به ترتيب شده ابيارزيميانگين و انحراف معيار سن و سابقه شغلي كاركنان . اند بوده
  . سال بود) 5/6 (14و ) 5/6(

  
  هامدل تحليل داده

-سنجي پرسشنامه از مدل پاسخ مدرج كه يكي از مدلهاي روانبراي بررسي ويژگي     
براي تحليل پاسخ مدرج  مدل .هاي نظريه خصيصه مكنون است، استفاده شد

مانند طيف (بندي دارند رجهدهي دهاي پاسخهايي مناسب است كه گزينهپرسشنامه
 دو نوع پارامتر شامل پارامتر آستانه و پارامتر شيب سؤالاين مدل براي هر  ).ليكرت

دهد كه احتمال انتخاب بين  آستانه نشان ميپارامتر). 2010، 1ديمارس(كند برآورد مي

                                                 
1. Demars 
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 در .رابر استبدهي در چه سطحي از پيوستار خصيصه مكنون، با يكديگر دو گزينه پاسخ
هاي مورد دهد كه با تغيير در سطح خصيصه مكنون، نمرهمقابل پارامتر شيب، نشان مي

پس از برآورد پارامترهاي آستانه و شيب . كنند با چه سرعتي تغيير ميسؤالانتظار 
دهي با استفاده از فرمول زير يك منحني ويژه  براي هر آستانه پاسخسؤال، در هر سؤال

  . دشوعملياتي محاسبه مي
  

  
  

 :   توان نوشت برابر با آستانه است و بنابراين مي
      

 داشتن سطح شرط بهدهد كه يك پاسخگو عدد حاصل از اين فرمول نشان مي     
دهي، بالاتر از خاصي از خصيصه مكنون، چقدر احتمال دارد كه بين دو گزينه پاسخ

 از فرمول آمده دست بهاز طريق تفاضل بين احتمال سپس . سطح آستانه پاسخ دهد
منحني ويژه عملياتي، احتمال شرطي پاسخ يك فرد به يك گزينه خاص با فرمول زير 

  :شودبرآورد مي
  

 
 

 سؤالمدل پاسخ مدرج براي هر لازم به ذكر است كه در اين پژوهش در چارچوب       
برآورد ) دهي منهاي يكهاي پاسخگزينهتعداد (يك پارامتر شيب و سه پارامتر آستانه 

 . شده است
  

 هاي پژوهشيافته
هاي نظريه خصيصه مكنون اين است كه يك بعد غالب در فرض اساسي در مدل     

 كارگيري مدلهمين دليل قبل از بهبه. ، نقش داردها سؤالدهي هاي پاسخانتخاب گزينه
گيري رفتار شهروندي سازماني ه اندازهبعدي بودن پرسشنام تكپاسخ مدرج، مفروضه

استفاده ها از تحليل عاملي اكتشافي در اين پژوهش براي بررسي بعديت داده. بررسي شد
ها معمولاً از ملاكِ ميزان واريانس تبيين ي بودن دادهبعد تكمفروضه براي بررسي . شد
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كه بر اين اساس عامل  شود ميها، استفاده  از ماتريس دادهشده استخراجشده عامل اول 
  ).1979، 1ريكاس(واريانس ماتريس را تبيين نمايد % 20 كم دستاول، بايد 

  
  ها از ماتريس دادهشده استخراجهاي ويژه و درصد واريانس كل  ارزش.2جدول 

 تعداد عامل
درصد واريانس  2ارزش ويژه 

 تبيين شده
درصد تجمعي 

 واريانس
1 73/5 2/38 2/38 

2 32/1 80/8 47 

3 1 7/6 7/53 

4 85/0 7/5 4/59 

  
 از ماتريس شده استخراج عامل اولين نتايج تحليل عاملي اكتشافي نشان داد كه      
 عامل، فقط نيدومنمايد و اين در حالي است كه  واريانس را تبيين مي20/38ها داده
 خود به با مطالعه) 2001 (3سي، هسو و يوكيرس.  واريانس را تبيين نموده است80/8

ها، يك عامل غالب و چندين عامل چه در ماتريس دادهاين نتيجه رسيدند كه چنان
بعدي نظريه خصيصه مكنون هاي تكي مدلريكارگ بهناچيز وجود داشته باشد، 

 بعدي تكهاي  مفروضه مدلترين مهم بودن، بعدي تكمفروضه .  خواهد بودقبول قابل
ها، استقلال ي بودن دادهبعد تك؛ زيرا، در صورت رودنظريه خصيصه مكنون به شمار مي

ها، نمودار علاوه بر واريانس تبيين شده از ماتريس داده. موضعي نيز برقرار خواهد بود
  . نيز ترسيم شدها داده از ماتريس شده استخراج عوامل ٤ريزهسنگ

  

                                                 
1. Reckase 
2  . E igenvalues 
3. Kirisci., Hsu & Yu 
4. Scree plot 
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  نامه رفتار شهروندي سازمانيي پرسشها شده از ماتريس داده عوامل استخراجريزهسنگ نمودار .1نمودار 

 
 بين اولين عامل و دومين شود مي نيز مشاهده ريزهسنگ كه در نمودار طور همان     

چنين عوامل عامل يك شيب بزرگ وجود دارد؛ اما، بين عامل دوم با عامل سوم و هم
ها  بودن دادهبعدي تك شاهدي براي ،هاي كوچكي وجود دارد كه اين نتيجهديگر شيب

 برازش منظور بهها، دادهماتريس ي بودن بعد تكپس از اطمينان يافتن در خصوص . تاس
 نسخه 1 مالتي لوگافزار نرمدهي با استفاده از ها با مدل پاسخ مدرج، الگوي پاسخداده

نمايي  از روش بيشينه درستسؤالبراي برآورد پارامترهاي هر .  تحليل گرديد1/7
هاي سنجي برآورد شده از مدلهاي روانپيش از تفسير ويژگي. استفاده شد 2ايحاشيه

ها بررسي شود؛ زيرا، فقط به نظريه خصيصه مكنون بايد ميزان برازش مدل با داده
توان اطمينان حاصل كرد كه پارامترهاي برآورد شده در جامعه آماري نيز شرطي مي

)  در اين پژوهششده استفادهپاسخ مدرج مانند مدل  (شده استفادهبرقرار است كه مدل 
  ).2010ديمارس، ( تناسب داشته باشد شده گردآوريهاي با داده

هاي تفاضل بين نسبت نمرهها، براي بررسي برازش مدل پاسخ مدرج با داده     
هاي چنين خطاي معيار برآورد پارامترها و تعداد چرخش و هم و برآورد شدهشده مشاهده

هاي نمره.  براي همگرا شدن پارامترهاي برآورد شده مبناي كار قرار گرفتصورت گرفته
 و سطح سؤالهاي واقعي برآورد شده بر حسب پارامترهاي برآورد شده در واقع نمره

                                                 
1. MultiLog 
2. Marginal maximum likelihood 
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هاي نتايج نشان داد كه تفاضل بين نسبت نمره. گويان استخصيصه مكنون براي پاسخ
دهد كه  است و اين نتيجه نشان مي02/0ز هاي برآورد شده كمتر ا و نمرهشده مشاهده

پارامترهاي . بيني نمايدهاي واقعي را پيشتواند پاسخمدل پاسخ مدرج با دقّت زيادي مي
ي كه بيشينه تغيير پارامتر ا گونه به چرخش به همگرايي رسيد، 25برآورد شده پس از 

اختلاف وجود  013/0، كمتر از 25 با 24 در مرحله 1هاي صورت گرفتهبين چرخش
  .داشت

چنين متوسط خطاي  و هم15/0 برابر با ها سؤال متوسط خطاي معيار برآورد شيب      
 12/0 و 13/0، 28/0معيار برآورد پارامترهاي آستانه اول، دوم و سوم به ترتيب برابر با 

ي با درنظر گرفتن تعداد كم چرخش براي طوركل به). به جدول دو مراجعه شود(است 
به همگرايي در برآورد پارامترها، خطاي معيار برآورد پايين و تفاوت ناچيز بين رسيدن 

توان بيان كرد كه مدل پاسخ مدرج با  و برآورد شده، ميشده مشاهدههاي نسبت نمره
ي ها سؤالسنجي هاي روانها برازش دارد و مدل مناسبي براي برآورد ويژگيداده

براي بررسي جزئيات . پرسشنامه است)  و پاياييپارامتر شيب و پارامترهاي آستانه(
  .بيشتر به جدول شماره سه مراجعه شود

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
1. Maximum intercycle parameter change 
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  ، دهيي پاسخها نهيگز پارامترهاي برآورد شده آستانه بين .3جدول 
  سؤالبيشينه آگاهي هر شيب و 

 عبارت پرسشنامه

  شيب
خطاي ( 

 )معيار 

پارامتر 
  1آستانه 

خطاي ( 
 )معيار 

پارامتر 
  2آستانه 

خطاي ( 
 )معيار 

پارامتر 
  3آستانه 

خطاي ( 
 )معيار 

بيشينه 
آگاهي 
 سؤال

 اغلب اوقات بدون دليل موجه، كارش را -1-1
  .كندتعطيل مي

14/1  
)09/0(  

69/2-  

)25/0(  

60/1-  
)14/0(  

34/0  
)08/0(  

07/1 

هاي سازمان، محافظت هميشه از دارائي -2-1
  .كندمي

26/1  
)11/0(  

97/2-  
)31/0(  

72/1-  
)14/0(  

74/0  
)08/0(  

24/1 

 معمولاً در برخورد با انتقاداتاز خود -1-2
  .دهدداري نشان ميخويشتن

72/0  
)08/0(  

29/3-  
)13/0(  

36/1-  
)16/0(  

97/1  
)20/0(  

42/0 

ي حلّ مشكلاتش، دست نياز جا به هميشه -2-2
  .كندي ديگران دراز ميسو به

1 
)08/0(  

29/3-  
)39/0(  

67/1-  
)15/0(  

63/0  
)09/0(  

79/0 

جويي  هميشه از اقدامات سازمان عيب-3-2
  .كندمي

81/0  
)06/0(  

22/3-  
)35/0(  

35/1-  
)15/0(  

26/1  
)13/0(  

52/0 

 منظمّ در جلسات سازماني، طور به هميشه -1-3
 .كند مياظهارنظرحضور يافته و فعالانه  

78/0  
)08/0( 

95/2-  
)35/0( 

94/0-  
)13/0( 

78/1  
)17/0( 47/0 

 وظايفش، اقداماتي طهياز حمعمولاً فراتر  -2-3
 .دهد تا وجهه سازمان افزايش يابدانجام مي

17/1  
)09/0( 

10/2-  
)18/0( 

51/0-  
)08/0( 

42/1  
)11/0( 06/1 

 هميشه از تغييرات مثبتي كه در سازمان -3-3
 .كنددهد، حمايت ميرخ  مي

04/1  
)09/0( 

13/3-  
)37/0( 

66/1-  
)16/0( 

32/1  
)12/0( 84/0 

 در شرايط بحراني، همكاران را به تحمل -1-4
  .سازدها و شرايط سخت دلگرم ميدشواري

17/1  
)10/0(  

02/3-  
)30/0(  

02/1-  
)10/0(  

41/1  
)11/0(  

10/1 

 هنگام بروز ياس و نا امُيدي براي -2-4
 قيرا تشوهمكاران، با كلمات و حركات خود آن 

  .كندمي

84/0  
)08/0(  

64/2-  
)32/0(  

17/1-  
)13/0(  

13/2  
)19/0(  

59/0 

كوشد تا در عمل، دانش  همواره مي-1-5
تخصصي خود را براي حل مسائل سازمان به كار 

  .گيرد

14/1  
)10/0( 

74/2-  
)26/0( 

31/1-  
)12/0( 

97/0  
)09/0( 01/1 

- از هر فرصتي براي يادگيري استفاده مي-2-5
  .كند

91/0  
)09/0(  

80/2-  
)29/0(  

09/1-  
)12/0(  

42/1  
)13/0(  

64/0 

35/1  .هميشه در گفتار خود صداقت دارد -1-6  
)12/0(  

7/2-  
)24/0(  

55/1-  
)12/0(  

58/0  
)07/0(  

43/1 

64/1  .هميشه به قول و تعهد خود پايبند است -2-6  
)08/0(  

65/2-  
)22/0(  

52/1-  
)11/0(  

67/0  
)06/0(  

04/2 

 بدگويي ها آنمعمولاً در غياب ديگران از  -3-6
  .كندمي

05/1  
)09/0(  

89/2-  
)29/0(  

74/1-  
)15/0(  

37/0  
)08/0(  

92/0 
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هاي طيف ليكرت با يكديگر برابر نيست؛ هر  يك قاعده، فاصله بين گزينهعنوان به     
-يكي از توانمندي. شود مساوي درنظر گرفته ميطور بهها به لحاظ نظري اين فاصله چند

اين است كه ) هاي نظريه خصيصه مكنوندلي همه مطوركل بهو (هاي مدل پاسخ مدرج 
 را بررسي كرد كه آيا مسئلهتوان اين با استفاده از پارامترهاي آستانه برآورد شده مي

دهي تمايز هاي پاسخاند كه بين مفهوم گزينهافراد هنگام تكميل پرسشنامه، توانسته
ون كجاست دهي بر روي پيوستار خصيصه مكنهاي پاسخبگذارند و جايگاه گزينه

  ).2010ديمارس، (
يعني (دهي، پارامتر آستانه اول هاي پاسخبراساس نتايج پارامترهاي آستانه گزينه     

بر روي پيوستار ) هاي پاسخ بين گزينه كاملاً مخالفم و مخالفمنقطه تقاطع بين منحني
  است؛ يعني سرپرستان اين1/2ي پرسشنامه كمتر از ها سؤالخصيصه مكنون در همه 

 در ها آناند كه سطح رفتارهاي دو گزينه را براي رفتارِ شهروندي كاركناني انتخاب كرده
-يعني نقطه تقاطع بين منحني(همچنين پارامتر آستانه دوم . حد بسيار كم بوده است

بر روي پيوستار خصيصه مكون در همه ) هاي پاسخ بين گزينه مخالفم و موافقم
 است؛ يعني سرپرستان اين دو گزينه را براي 51/0  و74/1ي پرسشنامه بين ها سؤال

 در حد كم يا تا حدي ها آناند كه سطح رفتارهاي رفتارِ شهروندي كاركناني انتخاب كرده
هاي يعني نقطه تقاطع بين منحني(سرانجام پارامتر آستانه سوم . متوسط بوده است

خصيصه مكنون در همه بر روي پيوستار ) پاسخ بين گزينه موافقم و كاملاً موافقم
 است؛ يعني سرپرستان اين دو گزينه را براي 13/2 تا 34/0ي پرسشنامه بين ها سؤال

 در حد متوسط يا ها آناند كه سطح رفتارهاي رفتارِ شهروندي كاركناني انتخاب كرده
  . زياد بوده است

اد داراي رفتار  بايد بتواند بين افركيفيتي يك پرسشنامه رفتار شهروندي با ها سؤال     
 نياز است كه سؤالبراي پاسخ به اين . شهروندي سازماني بالا و پايين تمايز بگذارد

 در مدل پاسخ مدرج سؤالضريب شيب .  مورد بررسي قرار بگيردها سؤالضريب شيب 
 تا چه اندازه با سطح خصيصه مكنون ارتباط دارد و با افزايش سؤالنشانگر اين است كه 

ح خصيصه مكنون، احتمال انتخاب يك گزينه خاص چقدر افزايش يك واحد در سط
 آن در مقياس توزيع اجُايو سؤالي است كه ضريب شيب سؤال خوب سؤاليك . يابدمي
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 كه در جدول آمده دست بهنتايج ). 1،2001بيكر( باشد 65/0 از تر بزرگ كم دستنرمال، 
ي پرسشنامه ها سؤالمه دهد كه ضريب شيب هشماره دو به آن اشاره شده، نشان مي

  .  هستند78/0تر از بزرگ
هاي نظريه خصيصه مكنون، مفهوم پايايي اشاره به اين دارد كه مجموعه در مدل     
در اين (تواند سطح خصيصه مكنون افراد را ي پرسشنامه، با چه دقتّي ميها سؤال

لاعات بيشتري كند و اطگيري اندازه)  كاركنانسازمانيپژوهش سطح رفتار شهروندي 
ي ها سؤالهمه بديهي است كه ). 2009آيالا، (گيري توليد نمايد درباره دقتّ اندازه
گيري رفتار شهروندي سازماني از دقّت يكسان برخوردار نيستند؛ زيرا پرسشنامه در اندازه
دهند كه سطح رفتارهاي هاي رفتاري را فقط افرادي انجام ميبرخي از شاخص

 برخلاف در مقايسه با ديگران بيشتر است؛ به همين دليل، ها آنشهروندي سازماني 
نمايد، با آلفاي كرانباخ كه يك ضريب پايايي يكسان براي كل پرسشنامه برآورد مي

در همه توان، ميزان پايايي پرسشنامه را ي نظريه خصيصه مكنون ميها مدلاستفاده از 
پايايي پرسشنامه با استفاده از  دو در نمودار شماره. ن برآورد نمودسطوح خصيصه مكنو

  . تابع آگاهي در همه سطوح خصيصه مكنون برآورد و ترسيم شده است
  

  
   ميزان پايايي پرسشنامه در همه سطوح پيوستار خصيصه مكنون.2نمودار 

  
                                                 

1. Baker 
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بر ) يعني سطح خصيصه مكنون(در محور افقي نمره رفتار شهروندي سازماني كاركنان 
محور عمودي نيز ميزان پايايي پرسشنامه را نشان . ن شده است نرمال بياzحسب نمره 

 9/0، پايايي پرسشنامه حدود 8/1 تا -3شود در دامنه  كه مشاهده ميطور همان. دهدمي
 8/1 در سطح كه يطور به، ابدي يم كاهش جيتدر به پايايي پرسشنامه 8/1از سطح . هست

 6/2پايايي در سطح خصيصه مكنونِ  شده و در نهايت ضريب 75/0 ضريب پايايي 6/2تا 
ي با استفاده از طوركل به.  برآورد شده است65/0، ضريب پايايي پرسشنامه در حدود 3تا 

گيري  با دقّت زيادي اندازهافراد درصد 95اين پرسشنامه ميزان رفتار شهروندي سازماني 
 ). 6/2 تا -3 بيندامنه (شود مي
  

  گيريبحث و نتيجه
گيـري رفتـار شـهروندي      اي براي اندازه   طراحي پرسشنامه  ،وهش حاضر هدف اصلي پژ      

بنابراين مطابق با پيشينه پژوهش يـك       . سازماني در چارچوب نظريه خصيصه مكنون بود      
شـش عامـل     رفتار شهروندي سازماني طراحـي شـد كـه           گيري  اندازهمدل مفهومي براي    

، وجـدان كـاري   كند كه شـامل     گيري مي دهنده رفتار شهروندي سازماني را اندازه     تشكيل
 پايبندي به اصـول اخلاقـي      و   توسعه شخصي ي،  دبخشيامجوانمردي، فضيلت شهروندي،    

 رفتـار شـهروندي     گيـري لحاظ جهـت   در اين پژوهش به      شده  ساخته پرسشنامه   .شودمي
رحمان، سليمان، نصير و ؛ 2014 ،1كميل و احمد(هاي موجود با ساير پرسشنامهسازماني 

؛ به دليـل  ددارتمايز  )1994 ،3؛ ونداين و همكاران   1995 لي،مورمن و بلك  ؛  2013،  2عمر
عـلاوه بـر    ؛ يعنـي    ارد سه وجهـي د    گيري  جهتيك   مدل مفهومي اين پرسشنامه      كه،اين

در حقيقت نقطه تمايز    . هستگيري سازماني و بين فردي، معطوف به خود فرد نيز           جهت
 رفتـار شـهروندي   گيـري  جهـت  كـه     اسـت   ايـن  اين مدل مفهومي با پيشينه پژوهش نيز      

  . سازماني را نسبت به خود شاغل نيز درنظر گرفته است
 دقّت زيادي دارد و     شده  ساختهها نشان داد كه پرسشنامه      نتايج حاصل از تحليل داده         

گيـري  تواند نظرات افراد را با پايـايي مناسـبي انـدازه          در همه سطوح خصيصه مكنون مي     
 درصـد   90تفاده از اين پرسشنامه ميزان رفتار شهروندي سـازماني          ي با اس  طوركل  به. كند

                                                 
1. Kamil & Ahmad 
2. Rahman., Sulaiman., Nasir., & Omar 
3. Van Dyne., Graham & Dienesch 
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بـا  ) 8/1 تـا  -3بين دامنه (ها بين كم تا زياد قرار دارد   كه سطح رفتار شهروندي آن    افراد
آمده بـراي ايـن پرسـشنامه در مقايـسه بـا              دست  پايايي به . شودگيري مي  اندازه 9/0دقّت  

طور كـه پـيش از        تر است؛ زيرا، همان     اني دقيق هاي رفتار شهروندي سازم     ساير پرسشنامه 
شود با سطح     اين اشاره شد، ضريب همساني دروني كه با فرمول آلفاي كرانباخ برآورد مي            

كنـد و مـشخص       ارتباط است و فقط يك همساني دروني بـرآورد مـي            خصيصه مكنون بي  
يتي گيري پرسشنامه در طول پيوستار خصيصه مكنـون چـه وضـع             نيست كه دقت اندازه   

هاي يك پرسشنامه، فرمول آلفاي كرانباخ تمايل         دارد، ضمن اينكه با افزايش تعداد سؤال      
و اين در حالي است كـه       ) ١،2006هلمس، هنز، ساس و ميفسود    (كند    به افزايش پيدا مي   

طـور كـه      شده اسـت و همـان       براي برآورد پايايي پرسشنامه حاضر از تابع آگاهي استفاده        
  .گيري بسيار بالايي دارد  سؤال دقت اندازه15فقط ملاحظه شد، با داشتن 

ي حاصل از ها نمرهدهند كه ي پرسشنامه نشان ميها سؤالنتايج ضريب شيب      
رفتار  بالا و رفتار شهروندي سازمانيند بين افراد داراي توان ميپرسشنامه با دقت بالايي 

 بيشترين سؤالسشنامه سه  پرسؤال 15از بين . پايين تمايز بگذارندشهروندي سازماني 
-هاي سازمان، محافظت ميهميشه از دارائي ”سؤالبر اين اساس . ضريب تميز را دارند

-و هم “هميشه در گفتار خود صداقت دارد ”سؤال مربوط به عامل وجدان كاري و “كند
پايبندي به اصول عامل به كه “ هميشه به قول و تعهد خود پايبند است ”سؤالچنين 
شان  نها سؤال ضريب تميز اين .ربوط هستند، بيشترين ضريب تميز را دارند ماخلاقي

-انتخاب گزينه پاسخاحتمال در مقياس خصيصه مكنون  كه با افزايش يك واحد دهد مي
 ضريب شيب مناسبي طوركلي به ديگر نيز سؤال 13 .يابد مي نيز يك واحد افزايش دهي

 براي تفكيك افراد داراي شهروند سازماني زياد  راسؤالدارند؛ اما، اگر قرار باشد فقط سه 
  . در اولويت خواهند بوديادشده سؤالو كم انتخاب نماييم، سه 

 صورت به دهيهاي پاسخگزينه  از پارامترهاي آستانه نشان داد كهآمده دست بهنتايج      
 يطوركل به و پاسخگويان اندقابل قبولي بر روي پيوستار خصيصه مكنون توزيع شده

 ، تمايز قائل شوند و متناسب با سطح رفتارهاي شهرونديها آن كه بين معني اند توانسته
مدل پاسخ مدرج در قالب نظريه خصيصه مكنون اين امكان را  . را انتخاب نمايندها آن

دهي پرسشنامه و قدرت هاي پاسخفراهم كرد تا ما بينش بهتري درباره كارآمدي گزينه

                                                 
1  . Helms., Henze., Sass & Mifsud 
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  . دست آوريمدر بين افراد داراي سطوح رفتار شهروندي سازماني به ها سؤالتمايزگذاري 
هاي حاصل از پرسشنامه در گرديد كه نمرهشد، آشكار نمياگر از اين مدل استفاده نمي

مطابق با اصول نظريه . سطوح پيوستار خصيصه مكنون از چه دقّتي برخوردار است
ي ريرناپذييتغ از ويژگي ها سؤال پارامترهاي برآورد شده براي خصيصه مكنون،

بر  و گيرند نمي نمونه آماري قرار ريتأثبرخوردارند؛ يعني پارامترهاي برآورد شده تحت 
فقط به اندازه خطاي  آمده دست بهدر صورت تغيير در نمونه آماري، نتايج اين اساس 

امه ي پارامترهاي برآورد شده براي پرسشنريرناپذييتغويژگي . شودميدستخوش برآورد 
  ).2009آيالا، (هاي نظريه خصيصه مكنون است هاي مدلاز توانمندي

سنجي و ي روانها يژگيوهاي خصيصه مكنون براي بررسي  استفاده از مدلگمان يب     
هاي حوزه رفتار تواند دقتّ پرسشنامهي مناسب براي پرسشنامه ميها سؤالانتخاب 

ي رفتار سازماني ها سازهت بهتري نسبت به سازماني را افزايش دهد و از اين طريق شناخ
ها پيش كلوين بيان كرد كه اگر نتوانيد چيزي را اندازه بگيريد سال. به دست آوريم

رسد كه مفهوم دقّت را بايد به اين جمله بيفزاييم نظر ميرا مديريت كنيد؛ به آنتوان ينم
 مديريت كنيد تر قيدق ديتوان يما رو بيان نماييم كه اگر چيزي را با دقّت اندازه بگيريد آن

ي سازه ريگ اندازه افزايش دقّت ازين شيپي نظريه خصيصه مكنون، ها مدلو استفاده از 
توان نتيجه گرفت كه با توجه به پارامترهاي برآورد شده براي مي بنابراين . استموردنظر

تعداد كم چنين دهي و همهاي پاسخي پرسشنامه، كارآمدي گزينهها سؤالهريك از 
گيري سطح رفتار شهروندي ، اين ابزار براي اندازهها سؤال و پايايي مناسب ها سؤال

پژوهشگران و واحدهاي مديريت منابع .  و مناسب استقبول قابلسازماني كاركنان، 
- گيري رفتار شهروندي سازماني كاركنان خود مي كشور براي اندازههاي سازمانانساني 

  .مه استفاده كندتوانند از اين پرسشنا
دست آمده براي پژوهشگران علاقمند براساس يافته هاي موجود و تجارب به     

 نمونه عنوان به كاركنان مستقيمدر پژوهش حاضر، سرپرست . وجود داردپيشنهادهايي 
هاي سنجي پرسشنامه براساس دادههاي روان و ويژگياند شدهآماري انتخاب 

 از جامعه آماري يندههاي آرد شده است؛ بنابراين در پژوهش، برآوها آن از شده گردآوري
سنجي پرسشنامه دوباره برآورد شده و نتايج هاي روانكاركنان نيز استفاده شود و ويژگي

هاي  ويژگيتغييرناپذيريميزان شواهد بيشتري درباره با نتايج كنوني مقايسه شود تا 
اعتبار شود كه شواهد ن پيشنهاد ميعلاوه بر اي. دست آيدبهسنجي پرسشنامه روان
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براي اين منظور . بيشتري براي اعتبار سازه پرسشنامه حاضر گردآوري شودبيروني 
شغلي  با متغيرهاي عملكرد شده ساختهمناسب است كه بين نمره حاصل از پرسشنامه 

چنين نمره  كاري آنان در طول شش ماه گذشته و همهاي غيبتكاركنان شامل ميزان 
بايست به اين نكته نيز اشاره كرد سرانجام مي. ابي عملكرد، همبستگي محاسبه شودارزي
گيري فردي  عامل داراي جهتعنوان بهدر اين پرسشنامه فقط عامل توسعه شخصي كه 

 ديگري نيز وجود دارند كه هاي عامل كه رسد مينظر درنظر گرفته شده است و به
با  كه شود ميپيشنهاد  بنابراين به پژوهشگران . فردي باشندگيري جهتند داراي توان مي

هاي عامل توليدي و خدماتي هاي سازمانهاي عميق با شاغلين و سرپرستان مصاحبه
يافته و به اين پرسشنامه بيفزايند و  نيز  را )شاغل( رفتار معطوف به فرد دهنده تشكيل

  .سنجي را دوباره تكرار كنندهاي روانمراحل برآورد ويژگي
  
  ابعمن

 ســازماني عــدالت رابطــه ).1388( اســماعيل ســيد ،شــباني شــيخ هاشــمي ؛ نــسرين ،ارشــدي
 سـازمان  يـك  در سـازماني  مـدني  رفتـار  بـا  سـازماني  مـدني   رفتـار   هـاي   انگيـزه   و  شده  ادراك

ــصلنامه .صــنعتي ــوم( شــناختي روان آوردهــاي دســت ف  ،)2( 4 ،)شناســي روان و تربيتــي عل
219-236. 
ــضي ــاماني عري ــيد ،س ــاحم س ــرد ؛يدرض ــسادات ،ذاكرف ــه ).1389( منيرال ــارض رابط ــار تع -ك
 فـصلنامه  .اي  رويـه  عـدالت   تعـديلي   نقـش   بـه   توجـه   بـا   سـازماني -مـدني   رفتارهاي با  خانواده
  .41-23 ،)6( 21 ،پژوهي خانواده

ــا  ). 1385(نعــامي، عبــدالزهرا؛ شــكركن، حــسين  رابطــه ســاده و چندگانــه عــدالت ســازماني ب
فــصلنامه علــوم . ر كاركنــان يــك ســازمان صــنعتي در شــهر اهــوازرفتــار مــدني ســازماني د

  .92-79). 13(3 ،شناسي روانتربيتي و 
 و شغلي رضايت رابطه). 1391(نوري، ابوالقاسم؛ صباحي، پرويز؛ صلاحيان، افشين؛ صميم، رضا 

 فصلنامه .شناختيجمعيت متغيرهاي :سازماني مدني رفتار با شده ادراك سازماني عدالت
  .60-49 ):13(7 ،معاصر ناسيشروان
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