
 متغيرهاي نگرشي با جو سازماني رابطهتحليل
 هاي عمومي كتابخانهو رفتارهاي فرانقش در نيروي انساني

)مسئول نويسندة(مجيد سبزي پور
و اطلاع كارشناس  دانشگاه تهران رساني ارشد علوم كتابداري

Majid.sabzipoor@gmail.com 
 آرمان احمدي زاد

 دانشگاه شهيد بهشتيها سيستم دانشجوي دكتري مديريت
arman_manager@yahoo.com 

 گيوي محمدرضا اسمعيلي
 دانشگاه شهيد بهشتيها سيستم دانشجوي دكتري مديريت

rezagivi110@yahoo.com 
21/06/1390:؛ تاريخ پذيرش28/03/1390:دريافت تاريخ  

 چكيده
از:هدف متغيرهـاي جـو سـازماني، رضـايت شـغلي، تعهـد پژوهش حاضر تعيين روابط ميـان هدف

و و رفتار شهروندي سازماني ارائه مدلي براي بهبود رفتار شهروندي سازماني از طريق مديريت جـو سازماني
و متغيرهاي نگرشي در كتابخانه .هاي عمومي كشور است سازماني

و از نظـر:روش ابـزار گـردآوري. روش انجـام آن پيمايشـي اسـت پژوهش از نظر هـدف،كاربردي
و بـهآننحوه گردآوريو پرسشنامه استها داده و از نوع همبستگي طـور مشـخص مبتنـي برمـدل توصيفي

و سـتادي نهـاد كتابخانـه پژوهش جامعه آماري.معادلات ساختاري است هـاي عمـومي تمام كاركنان صفي
.باشدمي كشور

داري با رضايت شـغلي كتابـداران شـاغل شكل معني هاي عموميبه جو سازماني كتابخانه ها، طبق يافته:ها يافته
يـن رضـايت شـغلي كتابـداران كتابخانـه همچنين يافته. در اين نهاد ارتباط دارد هـاي هاي پژوهش از وجود رابطه قـوي ب

يـن تعهـد رابطـه در اين پژوهش. سازماني كتابداران حكايت دارد عمومي كشور با تعهد سازمانيو رفتار شهروندي اي ب
يـن جـو. هـاي عمـومي كشـور ديـده نشـد كتابخانهسازمانيو رفتار شهروندي سازماني در بين كتابداران  يـن ب همچن

 داري وجـود معنـي هـاي عمـومي رابطـه رفتار شهروندي سازماني كتابداران كتابخانـه سازماني با تعهد سازمانيو
مي در مدل معادلات ساختاري براي نتيجه. نداشت هـا اي از شـاخص بايستي به مجموعـه گيري درباره برازش كلي مدل

بـي قـرار GFIو RMSEA ،AGFI هـاي مدل ارائه شده از لحاظ شاخصپژوهش در اين. توجه كرد در وضـعيت مناس
مي ازاين. دارد .گيري كرد كه مدل از لحاظ برازش مدل خوبي است توان نتيجه رو،

ينگرشـيرهـايمتغنيو همچنـيجـو سـازمانتيريمـد رابطه براي اولين بار،پژوهشدر اين:ارزش/اصالت
س ايمورد بررسمومي هايع كتابخانهيسازمانيو رضايت شغلي بر رفتار شهروند ازمانيمانند تعهد سـتو قرار گرفتـه

طريسازمانيبهبود رفتار شهروند براييمدل يعمـوميهـا در كتابخانهينگرشيرهايو متغيجو سازمانتيريمدقياز
.ارائه شده استكشور
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Abstract 
Purpose: The present research aimed at determining the casual relationship 

between the variables of organizational atmosphere, job satisfaction, organizational 
commitment and Organizational Citizenship Behavior (OCB), and developing a 
model in other to improve the organizational citizenship through the management of 
organizational atmosphere and attitude variables in Iran’s public libraries. 

Methodology: The data required in this applied survey were collected by 
descriptive questionnaire based on structural equations model. The research 
population included personnel of Iran Public Libraries Foundation (IPLF). 

Findings: Organizational atmosphere of public libraries had a significant 
relationship with job satisfaction of librarians working in the IPLF. There was also a 
strong relationship between organizational satisfaction and organizational 
commitment as well as the librarian’s OCB. No relationship was found between 
organizational commitment and the organizational citizenship behavior of librarians 
working in the IPLF. Further, no significant relationship was observed between the 
organizational commitment as well as the OCB of IPLF librarians. In the structural 
equations model, it is necessary to take a clear-cut conclusion about the overall 
fitting of the model. Accordingly, our proposed model was in good situation in such 
indexes as RMSEA, AGFT, and GFT. Therefore, it can be concluded that the model 
is good one in terms of fitting. 

Originality/Value: This work is the first time that the relationship of 
organizational atmosphere with attitude variables such as organizational 
commitment, job satisfaction, and organizational citizenship behavior of IPLF 
personnel and a model is proposed aiming to improve their OCB through the 
management of organizational atmosphere and attitude variables in Iran’s Public 
Libraries. 

Keywords: OCB, Organizational atmosphere, Job satisfaction, Organizational 
commitment, Iran Public Libraries Foundation. 
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 مقدمه
 امــر ضــرورت نــوآوري،و ايــن اســت پيشــرفت اي در حــال طــور فزاينــده بــه امــروز دنيــاي

. كنـد مـي تـر بـيش هـاو موفقيـت سـازمانءو پاسـخگويي را بـراي بقـا وري بهـره، پـذيري انعطاف

 هـا تـدوين گـردد تـا پاسـخگوي اسـتانداردهاي جديـدي بـراي سـازمان بايسـت مـي خاطر همين به

و زمينه مناسبي را براي كاركنان فراهم كنـد تـا بتواننـد از مناسـبها چالش  هـا تـرين مهـارت بوده

ت روان،رو ايناز. برخوردار باشند كاأ شناسان  بايـد فراتـر از وظـايفها ركنان سازمان كيد دارند كه

و رودر.د رسمي خود عمل كنن و همچنين ماهيـت خـدمات، با توجه به تعامل فراوان  رو با مشتري

.) 1،2006َگـَرگو رسـتوجي( باشـدمييتر بيشي خدماتي داراي اهميتها اين مفهوم در بخش

كهها يكي از مهارت نمي يي 2 مايد رفتـار شـهروندي سـازماني تواند به كاركنان در اين راه كمك

به. باشد مي و عـلاوه بـر رفتارهاي فردي اشاره دارد كه برخ اين مقوله  استه از بصـيرت افـراد بـوده

و اثر اين بـ دهنـ مـي بخشي عملكرد سازمان را افزايش كه كارايي و ازهً د، مسـتقيماً  صـورت صـريح

ن نظـام طريق  رفتـار.) 4،2008و كـارپنتر؛ برنـز 3،1988 ارگـان( شـوند مـي رسـمي پـاداش تشـويق

و كـارپنتر،( باشدمي شهروندي سازماني حركت كردن به وراي حداقل عملكرد مورد انتظار  برنـز

اند تا بـا گسـترش هاي خدماتي در تلاش هاي اخير مديران سازمان در سال.) 5،2003؛ موران 2008

ت هاي خود بر نياز محور در سازمان انديشه مشتري و ضـمن ايجـاد برتـري هاي مشتريان مركز كرده

و اثربخشي خود را افزايش دهنـدارقابتي براي خود كار هـايي موفـق در ايـن شـرايط سـازمان.يي

و ارزش اضافي به آن ين تـر از مهـم. ها ارائه دهنـد هستند كه رضايت مشتريان خود را كسب كنند

خـ خصـوص در سـازمان عوامل جهت تحقق ايـن هـدف بـه  . دمات اسـت هـاي خـدماتي، كيفيـت

و وفـاداري مشـتريان مـي هاي بسيار مهم جهت ارضاي نيـاز كيفيت خدمات يكي از ابزار  باشـد هـا

و كـارپنتر، 2006َگـَرگو رســتوجي،( هــايي كــه يكــي از سـازمان.) 2003؛ مــوران، 2008؛ برنــز

و مراكـز اسـت، كتابخانـه هـا از اهميـت بـالايي برخـوردار كيفيت خـدمات ارائـه شـده در آن  هـا

در ارتبـاط كننـدگان مراجعـه كننده خدمت كـه بـا ها، افراد ارائه در كتابخانه.دباشميرساني طلاعا

ويـژه در دو بخـش خـدمات بـه هـاي كتابـداران در كتابخانـه فعاليـت. هسـتند، كتابدارانباشند مي

ب و امانت ي در هـا عـاملي حيـات ايـن فعاليـت. در ارتبـاط اسـت) مشـتريان( كنندگان مراجعها مرجع

مي مؤثرتوسعه و رفتـار هـا، نگـرش هـارتمبنابراين. باشند روابط با مشتري كتابـداران در ايـن هـا

 
1. Garg & Rastogi  2. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
3. Organ  4. Burns & Carpenter    5. Moran 
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بـراي ارائـه خـدمات بـاكيفيتي كـه مـورد انتظـار هـاآنً كـه نهايتـا زيرا، اسـت زمينه حـائز اهميـت

ورشهـا، نگـ توانـد رفتـار ين عواملي كـه مـيتر از مهم. باشد، مسئوليت دارند كنندگان مراجعه هـا

به كاركنانتعاملات  گ را در جهت ارائه هر چه بهتر كيفيت خدمات ، رفتـار شـهروندي رفـت كـار

و رستوجي، 2003 موران،( است سازماني و كارپنتر، 2006َ؛ گَرگ  ايـن با توجـه بـه). 2008؛ برنز

و رفتاربيني كرد كه اين نوع رفتار بر نوع توان پيش تعريف مي و نگرش هاي كتابداران اثـر داشـته

آن فعاليت و در نهايـت بـر كيفيـت خـدمات هدايت مـي ها را در جهت اهداف كتابخانه هاي كنـد

صــورت گرفتــه در حــوزه رفتــار هــاي پــژوهش.اثرگــذار اســت كننــدگان مراجعــهارائــه شــده بــه 

ميًشهروندي سازماني عمدتا  ازيك. باشند بر سه نوع و آزمـون بـر پـيش هـا پـژوهش سـري بينـي

از. انـد بـوده تجربي عوامل ايجادكننده رفتار شـهروندي سـازماني متمركـز  در ايـن زمينـه عـواملي

و همچنـين متغيرهـايي ماننـد جـو رضـايت شـغلي، تعهـد سـازماني متغيرهـاي نگرشـي ماننـد قبيل

و پيـرو هويـت سـازماني، انـواع عـدالت سـازماني، اعتمـاد، انـواع رهبـري، رابطـ سازماني، ه رهبـر

بـر هـا پـژوهش ديگـر نـوع. انـد رفتار شهروندي سازماني مطـرح شـده عنوان عوامل ايجادكننده به

در ايـن زمينـه عـواملي از قبيـل عملكـرد. انـد رفتـار شـهروندي سـازماني متمركـز بـوده هاي پيامد

 ســازمان، اثربخشــي ســازماني، موفقيــت ســازماني، رضــايت مشــتري، وفــاداري مشــتري، ســرمايه 

. انـد بـوده متمركـز»رفتار شهروندي سـازمان«نوع سوم نيز بر خود مفهوم. اند اجتماعي مطرح شده

بررسـي. اسـت گيري اين پژوهش، بر روي عوامـل ايجادكننـده رفتـار شـهروندي سـازماني جهت

 متغيرهـاي متعـددي بـر روي رفتـار شـهروندي سـازماني مـؤثر كـه دهد ادبيات موضوع نشان مي
و همچنـين متغيرهـاي نگرشـي مديريت جـو سـازماني تاثيرگذاري، پژوهش در اين ولي؛اند بوده

و رضايت شغلي مانند .انـد بر رفتار شـهروندي سـازماني مـورد بررسـي قـرار گرفتـه تعهد سازماني

پي، پژوهش حاضر اساس اينبر بارائه در  بهبود رفتـار شـهروندي سـازماني از طريـق منظورهمدلي

.باشدميي عمومي كشورهاو متغيرهاي نگرشي در كتابخانه مديريت جو سازماني

 مباني نظري پژوهش

 سازماني شهروندي رفتار

 روي كاركنـاناي وظيفـه هـاي فرا ثير نقـشأتـ بـه مـديريت،ايو حرفه دانشگاهي در ادبيات

 هـاي در ميـان انـواع نقـش. بسيار پرداخته شـده اسـتها مشاركت مثبت آنان در عملكرد سازمان
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راي وظيفه مختلف فرا  گـرا براي مديران عمـل فتار شهروندي در اثربخشي سازماني، اهميت حياتي

را) 2002(1و ياردنا كه كوهناي گونهبه به اثبات رسيده است؛  اهميت رفتـار شـهروندي سـازماني

ت و متذكر شدهأ در تمام اشكال سازماني  كـه رفتـار شـهروندي سـازماني، اثربخشـي انـد كيد كرده

 كـه نيز در ايـن بـاره معتقـد اسـت) 2006(2 ارتورك. بخشدمي زماني را به طرق مختلف بهبود سا

به رفتار شهروندي سازماني امروزه  مديريت نوين نيروي انسـاني در بسـياري جديد عنوان رويكرد،

 طور كلي رفتار شهروندي يك نوع رفتـار ارزشـمندبه. ها مورد استفاده قرار گرفته است از سازمان

بهو و داوطلبانـه از خـود بـروز مـي صورت مفيد است كه افراد آن را  ترتيـب ايـن بـه. دهنـد دلخواه

و بررسي اين به گونه مطالعه و ضروري و( رسـد نظـر مـي رفتار افراد در سازمان بسيار مهم  اسـلامي

.) 1386 سيار،

و)OCB( از عنوان رفتار شهروندي سازماني) 1988(3 براي نخستين بار ارگان  اسـتفاده كـرد

 عملكـردي از رفتارهاي فردي ناشي از بصيرت افراد دانسـت كـه موجـب ارتقـااي آن را مجموعه

ب مؤثر و و روشـنصه سازمان شده . شـود ازاي آن پرداخـت نمـي اداشـي بـهپ ورت مستقيم، صـريح

و ساير شد پژوهشگران البته تعاريف مشابه ديگري نيز توسط ارگان ي رفتـار كلـ طوربه اما؛ عنوان

ازاي مجموعــه شــهروندي ســازماني عبارتســت از و اختيــاري كــه بخشــي  از رفتارهــاي داوطلبانــه

و اين بـا وظايف رسـمي فـرد نيسـتند، امـا و باعـث بهبـود مـؤثر وظـايف  وجـود توسـط وي انجـام

و سيار،( شوندميي سازمانها نقش  يـك كـارگر نمونه عنوانبه.) 4،2004 باوم؛ اپل 1386 اسلامي

و تا دير كن است نيازي به اضافه مم  بـراي بهبـود امـا؛ وقت در محل كار ماندن نداشته باشـد كاري

شد امور و تسهيل  از ساعت كاري رسمي خود در سـازمانتر جريان كاري سازمان، بيشن جاري

و به ديگران كمكمييم و سيار،( كند ماند و بـايرن 1386 اسلامي  بررسـي.) 5،2000؛ كروپانزانو

وً دهد رفتارها در رفتار شهروندي سازماني كاملاًمي تعاريف نشان اين و فـردي هسـتند  داوطلبانـه

 رسـمي پـاداش دريافـت طـور بـه اين بدين معني است كـه افـراد بـراي اجـراي ايـن نـوع رفتارهـا

آن كنند نمي و تنبيـه نمـيهاو نيز به علت عدم اجراي  در واقـع رفتـار شـهروندي. شـوند مجـازات

و ازا افعال و تمايل به و رفـاه خودگذشتگي كاركنان بـه قدامات ايثارگرانه  منظـور تـأمين آسـايش

و معتمد گرجي،( كندمي ديگران را تبيين ). 1376 ميرسپاسي

1. Cohen & Yardena 2. Erturk  3. D. W. Organ   
4. Appelbaum  5. Cropanzano & Byrne 
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 رفتـار بـراي ريف بـر سـه ويژگـي اصـليا اين تعـكه است واكاوي اين تعاريف حاكي از اين

.دن داوطلبانـه باشـ بايـد هـا رفتار در رفتار شهروندي سازماني اول اينكه اند؛ نموده تأكيد شهروندي

داها كه مزاياي رفتار دوم اين  رفتـار شـهروندي كـه اسـتو ويژگـي سـوم ايـن شـته، جنبه سـازماني

. چندوجهي دارد ماهيتي سازماني

م پژوهشــگران و ــاگوني را بــراي رفتــار شــهروندي ســازماني هــا لفــهؤ مختلــف ابعــاد ي گون

و مـورد توافـقكـپر. انـد برشمرده  تـر بـيش كـه، تـرين ابعـاد رفتـار شـهروندي سـازماني اربردترين

 تــر از تحقيــق كــه البتــه بســيار پــيش( كننــد مــيي خــود بــدان اســتناد هــا در پــژوهش پژوهشــگران

ــوزه ــوارد در آم ــن م ــگران، اي ــوده پژوهش ــد ب ــورد تأكي و م ــود ــلامي موج ــاي اس ــد عبارت) ه از ن

و نـوع شناسي، جوانمردي، فضيلت مـدني وظيفه و تكـريم  ايـن پـنج بعـد توسـط. دوسـتي، احتـرام

 بـا كمـك روش 1990و همكارانش نيـز در سـال1 پودساكف. مطرح شدند 1988 ارگان در سال

 تحليل عاملي براي هر كدام از اين پنج بعد، مقيـاس سـنجش اسـتانداردي ايجـاد كردنـد كـه ايـن

 شـهروندي سـازماني مـورد اسـتفادهي متمـادي بـا هـدف سـنجش رفتـارها در طول سالها مقياس

 گيـرد هاي مختلفـي را در برمـي شناسي نمونه عد وظيفهب در ميان اين ابعاد. بسياري قرار گرفته است

اي دهند كه فراتـر از حـداقل سـطح وظيفـهمي خاصي را انجام در آن اعضاي سازمان رفتارهايو

 بعـد رفتـار دومـين پذيريي يا تحمل جوانمرد.) 1988 ارگان،( است مورد نياز براي انجام آن كار

و نـاي هـا موقعيـت شهروندي است كـه بـه شـكيبايي در برابـر ن اعتـراض، مسـاعد، بـدونا مطلوب

و گلايه مي مندي نارضايتي  شـامل شهروندي كه فضيلت مدني نـام دارد بعد سوم رفتار. كند اشاره

آنها فعاليت رفتارهايي از قبيل حضور در و اضافي،  هم زماني كه ايـن حضـور لازمي فوق برنامه

و تمايـ نباشد، حمايت از توسعه ل بـه مطالعـه كتـاب،و تغييرات ارائه شده توسط مـديران سـازمان

و افزاي و اطلاعيـه در سـازمان بـرايش مجلات و اهميت دادن به نصـب پوسـتر  اطلاعات عمومي

و تكـريم بعديعدب. شودمي آگاهي ديگران و نـام رفتار شهروندي احترام  كننـده نحـوه بيـان دارد

و مخاطبان سازمان است رفتار و. افراد با همكاران، سرپرستان  افـرادي كـه در سـازمان بـا احتـرام

 آخــرين بعــد رفتــار. كننــد داراي رفتــار شــهروندي مترقــي هســتند تكــريم بــا ديگــران رفتــار مــي

ــوع شــهروندي ســازماني و دوســتي ن ــام دارد از ن و سودبخشــي ــد ــه رفتارهــاي مفي ــل ايجــاد ب  قبي

1. Podsakoff 
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و يـا و دلسوزي ميان همكاران اشاره دارد كه خواه به شكل مستقيم  غيرمسـتقيم صميميت، همدلي

و سـيار،( كند به كاركناني كه داراي مشكلات كاري هستند كمك مي  در طـول.) 1386 اسـلامي

و مفاهيم مرتبط بـا  سـازماني آن از قبيـل رفتارهـاي دهه گذشته علاقه به رفتار شهروندي سازماني

و از زمينـه رفتـاراي عملكرد زمينهو خودانگيختگي سازماني، اجتماعي، فرا  بسيار زياد شـده اسـت

و به علوم ديگري چون مديريت منـابع انسـاني، مروهاي مختلف گسترش پيدا كرده سازماني به قل

و صـنعت، مـديريت اسـتراتژيك، مـديريت بـين بازاريابي، روان  مللـي،ال شناسي روابط، قانون كار

و ). 2000و همكاران، پودساكف( كشانده شده است ... اقتصاد، رهبري

 جو سازماني

و در حـد و جدل بـوده از جمله مباحثي كه در ادبيات مديريت به ميزان زيادي محمل بحث

مـرتبط بـا هـاي پژوهشرو، گرچه ازاين. است» جو سازماني«محدودي مورد شناخت قرار گرفته، 

و تلاش ولـي،سـال پـيش آغـاز شـده40براي تدوين تعريفي قابل قبـول از حـداقل جو سازماني

گر عبـارت بـه. هنوز تعريف واحدي كـه مـورد قبـول همگـان باشـد ارائـه نشـده اسـت  چـه ديگـر،

َ ايـن تعـاريف غالبـا؛ ولـي تعاريف متعددي براي روشن شدن مفهوم جو سازماني ارائه شده اسـت 

و يكـي از تعـاريف اوليـه كـه بـا توجـه بـه تكـرار اسـتفاده،.با هم سـازگاري نـدارد متناقض بوده

و گيلمـر اسـت دسـت آورده مقبوليتي اساسـي بـه  ) 1964(1تعريـف ارائـه شـده از سـوي فورهنـد

كننـد كـه اعضـاي هـاي سـازماني يـا مـوقعيتي تعريـف مـي جو را مجموعه ويژگيهاآن. باشد مي

ــرده ســازمان ــد درك ك ــاپلمن. ان ــا تعريــف) 1967(3ليكــرتو) 1990(و همكــارانش2ك ــز ب ني

به مجموعه بـ عنـوان برجسـته اي از ابعاد سـزايي بـه ايـن بحـثهتـرين ابعـاد جـو سـازماني، كمـك

و همكارانش. اند كرده و) 1990(كاپلمن جو سازماني را متغيري در سطح شخصي قلمـداد كـرده

و نـه روشـي كـه افـراد نسـبت بـه آن عكـس«معتقدند كه  العمـل نشـان جو نـه محـيط كـار اسـت

ت دهند؛ بلكه جو كانال يا وسيله مي و ثيرات محيط بر ديـدگاهأاي ادراكي است كه از طريق آن هـا

به.»شوند رفتارها مشخص مي و ولكوين تعريف جامعي نيز شـرح زيـر بـه)1992(4وسيله مورگان

:ارائه شده است

1. Forehand G. A. and Gilmer B.  2. Kopelman, R. E. 
3. Likert R.   4. Moran E. Thomas and Volkwein J. Fredericks 
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ً جو سازماني، مشخصه نسبتا پايدار سازماني است كه موجـب تمـايز آن از

و الــف هــا مــي ســاير ســازمان متضــمن ادراكــات جمعــي در مــورد) شــود

و شامل مواردي از قبيل اسـتقلال، اعتمـاد، جامعيـت، حمايـت، سازمان ها

ب و عادلانه بودن است؛ ج وسيله تعامل اعضا پديـد مـيبه) ابداع، ) آيـد؛

و تفسـير موقعيـت بـه عنو به د كـار گرفتـه مـي ان مبنايي براي تعبير ) شـود؛

و ويژگي ها، ارزش بيانگر هنجار ه ها ) هاي اساسي فرهنگ سازمان اسـت؛

و تأثيرگذاري بر شكل ايـن. كنـد گيري رفتار عمـل مـي به مثابه منبع نفوذ

ل ميـان فرهنـگو قائ ـرويكرد به تعريف جو سازماني مستلزم تمايز شدن 

ا ــو ــأله ج ــود مس ــه خ ــت، ك ــان اي بحــث س ــاقض مي ــورد تن و م ــز برانگي

.انديشمندان است

2ريشه در نظريه ميداني كـرت لـوين) 1996(1، به اعتقاد دنيسونسازماني ادبيات ناظر بر جو

و بعـدها. اسـت اين نظريه به شكلي تحليلي فـرد را از محـيط جـدا سـاخته. دارد) 1951( بـه افـراد

بي زمينه در مجموعـه.ش از ساختار سازمان توجـه شـد هاي فكري آنها اي از مقـالات نوشـته شـده

و 1970اواسط دهه  برخي از اختلافات موجود پيرامون مسايلي همچون تداخل ميان جـو سـازماني

و سـاختار سـازماني را برطـرف سـاختند  مقـالات، بـه اعتقـاد دنيسـون ايـن. عناويني نظير رضـايت

. رويكـرد متفـاوت بـه جـو شـدنددوبه اتفاق نظر در مورد باعث بسترسازي براي رسيدن)1996(

ب گيري ديدگاه اندازه) الف: اين رويكردها عبارت بودند از گيـري چندگانـه انـدازه) هاي فردي؛

و ديدگاه به.تر معيارهاي عيني ها براي تلفيق معيارهاي اداركي و» جـو روانـي«ان عنـو رويكرد اول

ي بـه تـر توجه بـيش پژوهشگران 1980در دهه.شناخته شدند»نيجو سازما«عنوانبه رويكرد دوم

جـذب«فرآيند. گيري جو سازماني معطوف داشتند مسائل مرتبط به جو، از جمله چگونگي شكل

گيري جو را براسـاس تغييـر اعضـاء همـراه بـا رويكـرد اجتمـاعي پويايي شكل» ابقاء–انتخاب–

عنـوان يكـي از نتـايج نظـام ارزشـي مـاعي جـو را بـه رويكرد ساختار اجت. كشد شدن به تصوير مي

و ولكـوين. كنـد ها قلمداد مـي سازمان  گيـري جـو رويكردهـاي نـاظر بـر شـكل) 1992(مورگـان

و فرهنگي سازماني از جملـه ديگـر. كردند بندي طبقه را تحت عناوين ساختاري، ادراكي، تعاملي

 
1. Denison Danial R.                       2. Kurt Lewin 
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ابعـاد متناسـب جـو اسـت كـه از آن بـا) نـي سازماني يا روا(مسائل مورد اختلاف در ارتباط با جو

برخي از مطالعات با استفاده از تحليـل عـاملي بـه تشـخيصدو. شود عنوان روايي محتوايي ياد مي

از تا هشت بعد منتهي شده و پژوهشـگران اند؛ ولـي برخـي معتقدنـد كـه جـو مفهـومي عـام اسـت

آن. اي از ابعاد دارد اشاره به مجموعه هايي چـون سـاختار، اند كه با مشخصه ردهچنان گست اين ابعاد

و جــونز(گرايــي، رســميآوري فــن ،3؛ جوهانســون2،1973گوئيــون(و رضــايت) 1،1974جيمــز

و به ابهام كلي دامن زده) 1974 و هـم ماهيت چند بعدي جو، هـم نقطـه. اند تداخل دارند ضـعف

مختلـف، ابعـاد متفـاوتي از در مطالعـات ). 4،1985گليـك(نقطه قوت اين مفهوم تلقي شده است 

و اسـترينگر وان مثـال در پرسشـنامه جـو عنـ بـه. انـد جو مورد توجه قـرار گرفتـه  5سـازماني ليتـوين

و هويـت از ساختار، مس ئوليت، پاداش، خطرپذيري، روابط گرم، حمايـت، اسـتانداردها، برخـورد

و همكـارانش همچنـين، كـا. دسـت آمدنـد جمله ابعادي بودند كه از طريق تحليل عاملي به 6پلمن

ب) 1990( و گيـري پـاداش عد تأكيد بر هدف، تأكيد بـر وسـيله، جهـتپنج دهـي، حمايـت كـاري

به رواني-حمايت اجتماعي . اند عنوان عناصر مشترك جو سازماني شناخته را

 متغيرهاي نگرشي

و تعهـد سـازماني اسـت كـه در ذيـل بـه شـرح آنهـا متغيرهاي نگرشي شامل رضايت شغلي

:يم پرداختخواه

 رضايت شغلي) الف

و و از آن بـه نـوعي سـازگاري عـاطفي بـا شـغل رضايت شغلي عاملي روانـي قلمـداد شـده

رضـايت شـغلي واكـنش كاركنـان در برابـر نقشـي.)1387حضـرتي،(شودميشرايط شغل تعبير 

 شـغل بـه نسبت فرد كلي نگرشاز است عبارت شغلي رضايت.كنند است كه در كارشان ايفا مي

و-در نظريـه عملكـرد. اسـت ارتبـاطدر فرد نيازهايبا مستقيم طوربهكه خويش رضـايت پـورتر

اي اسـت يـا ارزش آن متـأثر از مقايسـهيكار متغير اشتقاقي است كه معنـ رضايت در محيط7لالر

مي كه فرد از پاداش منصفانه به و به نسـبت اخـتلاف بـين ايـن دو، دامنـه خشـنودي يـا دست آورد

 
1. Jones A. P. and James L. R.  2. Guion R. N.  3. Johannesson R. E. 
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ميناخش . سـتا مثبـت برقـراراي رابطـه سـازماني تعهـدو شـغلي رضـايت بين.كند نودي نيز تغيير

 قـرار تأكيـد مـوردرا شـغلي رضـايتو سـازماني تعهـد بين قوي رابطه وجود پژوهشگران بعضي

و صـالح پـور،( اند داده معتقـد اسـت رضـايت شـغلي نگرشـي)2000(1اسـپكتور.)1386بيدختي

ح طـوربهشان مردم را نسبت به مشاغل است كه چگونگي احساس و يـا نسـبت بـه هـاي يطـه كلـي

و بررسـي نقـاط بدون شك اندازه. دهد مختلف آن نشان مي گيري ميزان رضايت شغلي كاركنـان

و  هـا را در ارايـه خـدمات در كاهش يا افـزايش خشـنودي كاركنـان، سـازمان مؤثرقدرت ضعف

.دوري كمك خواهدكر ارتقاي بهرهتو در نهايتر بهتر، توليد محصولات مناسب

 تعهد سازماني)ب

تعريـف كنـد تعلق عاطفي كه يك فرد به يك سـازمان احسـاس مـي عنوانبه تعهد سازماني

و مشـاركت در يـك قـدرت مبتنـي بـر هويـ عنـوان بـه تعهد سـازماني،روناياز. شود مي ت فـردي

مي سازمان در با مي مديران منابع انساني. شود نظر گرفته  اهـداف سـازماني، تعهد از آگاهي توانند

و2مـوراي مـك( تبيـين كننـد سـازماني توسـعه بـراي راهكارهـاييو بخشـيده بهبـود سـازماني را

 مشـخص طور به كه است به كار نسبت نگرش نوعي حقيقت در سازماني عهدت). 2004همكاران،

 شـغلي عملكـرددرو بـوده مرتبط سازمان در ماندن باقي برايها آن تمايلو كاركنان مشاركت با

 انجـام شـده در حـوزه تعهـد سـازماني هـاي پـژوهش).3،2004سـيلورثورن( اسـت مؤثر كاركنان

و آزمـون تجربـي عوامـل بـر پـيش هـا پـژوهش سـري از يـك. باشـند بر سه نـوع مـيًعمدتا بينـي

هـاي محيطـي، اين عوامل در پنج دسـته كلـي ويژگـي. هستند متمركز تعهد سازماني4كنندهايجاد

و متغيرهـاي زمينـه هاي سازماني، ويژگي ويژگي . گيرنـد اي جـاي مـي هاي شغلي، نظام شخصـيت

بر تعهد سازماني شامل رضايت شغلي، چالشـي بـودن شـغل، امنيـت شـغلي، مؤثرهاي شغلي متغير

و فرصت و زاهـدي،(تاس ـهاي ارتقاي شـغلي تعارض در نقش، ابهام در نقش در.)1384مـدني

عـواملي از قبيـل هويـت سـازماني، عـدالت سـازماني، پژوهشـگران هـاي سـازماني، ويژگـي زمينه

ــاد،  ــري، ســبك اعتم و مشــاركت ســازماني رهب ــت ســازماني ــهرا ادراك حماي ــل ب ــوان عوام عن

اك ديگــر، يــ ازســوي).5،2009كلنــدائر( انــد كــردهمطــرح تعهــد ســازمانيكننــده ايجاد ز ســري

1. P. E. Spector  2. McMurray  3. Silverthorne  4. Antecedents  5. Klendauer 
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عـواملي از قبيـل دادهـا زمـره بـروندر. انـد متمركـز بـوده تعهـد سـازماني بر پيامـدهايها پژوهش

ميزان غيبت كاركنان، تمايـل بـه تـرك خـدمت، همراهـي بـا تغييـرات سـازماني،، شغليعملكرد 

و سـودآوري رفتارهاي شهروندي، اثربخشي سازماني، ؛ 1،1999گرتنـر( انـد مطـرح شـده فـروش

 متمركـز تعهـد سـازماني بـر روي مفهـومً منحصـراً هـا پـژوهشاز نـوع سـوم.)2004سيلورثورن،

از اندو براي مثال سعي كرده اند بوده و داشته باشـن تعهد سازماني تا تعريف جديدي آن يـاد  ابعـاد

و زاهدي،( را مشخص كنند م پژوهشبا توجه به مباني نظري.) 1384 مدني و لفـهؤ، تشـريح روابـط هـا

ميو فرضيه1 نمودار، مدل مفهومي طبق پژوهش مي هايي كه در ادامه . گردند آيند ارائه

 مدل مفهومي پژوهش.1نمودار

:گرددميزير بيان صورتبه پژوهش هايه، فرضيالذكر فوق مدل مفهوميبا توجه به

.د دار وجود داري معني زماني رابطهسا رفتار شهرونديو مديريت جو سازماني بين.1

و رضايت شغلي.2 .د دار وجود داري معني رابطه بين مديريت جو سازماني

و تعهد سازماني.3 .د دار وجود داري معني رابطه بين مديريت جو سازماني

و تعهد سازماني رابطه.4 .د دارودوج داري معني بين رضايت شغلي

و رفتار شهروندي سازماني رابطه.5 .د دار وجود داري معني بين رضايت شغلي

و رفتار شهروندي سازماني.6 .د دار وجود داري معني رابطه بين تعهد سازماني

1. Geartner 

 تعهد سازماني

 رضايت شغلي

رفتار شهروندي

سازماني

 جو سازماني
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 روش پژوهش

ي ميـان جاييآناز سـازماني، رضـايت متغيرهـاي جـو ـّ كه هـدف پـژوهش تعيـين روابـط عل

و رفتار و از نظـر، شهروندي سازماني است شغلي، تعهد سازماني پژوهش از نظر هـدف،كاربردي

و بـه هـا دادهنحوه گـردآوري. روش انجام آن پيمايشي است و از نـوع همبسـتگي طـور توصـيفي

مدل معادلات ساختاري يا تحليـل چنـد متغيـري.است1مدل معادلات ساختاري مشخص مبتني بر

هـايي دربـاره روابـط بـين راي آزمـون فرضـيه يك رويكـرد آمـاري جـامع بـ2با متغيرهاي مكنون

، متغيـر جـو سـازماني، پـژوهش در مـدل.باشـد هـاي مكنـون مـي متغيـرو3متغيرهاي مشاهده شده

و متغيرهاي برون و رفتارهـاي شـهروندي سـازماني، متغيرهـاي شـغلي، رضـايت سـازماني تعهد زا

مي درون و عنـوان بـهرا جو سازماني توان زا هستند؛ از جهتي ديگر  متغيـر مسـتقل، تعهـد سـازماني

و متغير رفتارم عنوانبهرا شغلي رضايت را تغيرهاي ميانجي،  متغيـر عنـوان بـه شـهروندي سـازماني

از. پرسشـنامه اسـت هـا داده ابزار گردآوري. وابسته در نظر گرفت  بـراي سـنجش تعهـد سـازماني

رض) 1974( اي پورتر گويه6 مقياس و هـا اليؤسـ6 ايت شغلي از مقياس، براي اندازه گيري  كمن

 الي ارگـانؤسـ16 گيري رفتـار شـهروندي سـازماني نيـز از مقيـاسو براي اندازه) 1975( اولدهام

 كه بـه كـرات در كشـور اسـتفاده شـده،ي سنجش اين ابزارها در همه. استفاده شده است) 1991(

به طيف پنج . است كار رفته تايي ليكرت

 پرسشـنامه30، يك نمونـه اوليـه شـامل پژوهش ظور سنجش پايايي ابزارمن در اين پژوهش به

و سپس با استفاد پيش بهاه از داده آزمون شد ، ضـرايب اعتمـاد بـا هـا دسـت آمـده از پرسشـنامههي

و رفتـار جـو سـازماني روش آلفاي كرونبـاخ محاسـبه شـد كـه بـراي متغيرهـاي ، تعهـد، رضـايت

 ايـن دهنـده اين اعـداد نشـان. دست آمدهب78/0و72/0،83/0،72/0 ترتيب شهروندي سازماني به

و بـهها هستند كه پرسشنامه  منظـور بـه. عبـارت ديگـر از پايـايي لازم برخوردارنـد از قابليت اعتماد

 اعتبـار عـاملي صـورتي از اعتبـار سـازه. سنجش روايي سؤالات از اعتبار عاملي استفاده شده است

ميبهق تحليل عاملي است كه از طري  تحليل عاملي يك فن آماري اسـت كـه در علـوم. آيد دست

آن در حقيقت استفاده از تحليـل عـاملي در شـاخه. انساني كاربرد فراواني دارد از هـايي كـه در  هـا

و آزمون استفاده مي و متغيرها از نوع مكنون مـي پرسشنامه و ضـروري اسـت شود در. باشـد، لازم

1. Structural equation modeling                      2. Latent variable                      3. Observed variable 
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و79/0 برابـر بـا جـو سـازماني بـراي2 تحليل عاملي تأييدي حاصل ازKMO1 مقدار پژوهش اين

 حاصـل از تحليـل KMO مقـدار. دسـت آمـدهبـ >0P/ 001 داري آزمون بارتلت برابـر معني عدد

و رفتارهـاي شـهروندي عاملي تأييـدي متغيرهـاي درون  زا يعنـي تعهـد سـازماني، رضـايت شـغلي

 سهم هر كـدام از واريـانس. دست آمدهب >0P/ 001 نيز3 داري آزمون بارتلت معنيو عدد0/ 807

و درصد مربوط بـه رضـايت99/16 درصد مربوط به تعهد،19/22: تبيين شده به اين ترتيب است ،

 درصـد از كـل واريـانس را تبيـين32/54 شهروندي كه در مجموع درصد مربوط به رفتار15/ 14

ــرده ــد ك ــه. ان ــه ب ــا توج ــدار ب ــه KMO مق ــده ب ــدد دســت آم ــيو ع ــت داري معن ــون بارتل  آزم

)05/0(P<زا مربوط به متغيرهاي برون)پرسشـنامه توان گفت كـهمي) وابسته(زاو درون) مستقل 

.ر است روايي مناسبي برخوردا از

و سـتادي نهـاد كتابخانـه پژوهش جامعه آماري  هـاي عمـومي كشـور تمـام كاركنـان صـفي

در 300 نفــر نيــروي انســاني ســازمان، 4700 از مجمــوع. باشــد مــي و بقيــه  نفــر در بخــش ســتادي

دليـل مشـخص بـودن بـه. كننـد كـل كشـور فعاليـت مـي) بخش صف نهـاد( هاي عمومي كتابخانه

و عموميت چهارچوب نمونه از متغير) درگير بودن(گيري هاي رفتاري براي همه اعضـاي جامعـه،

به كه پرسشنامه ذكراستبه لازم. استفاده شده استگيري تصادفي ساده روش نمونه  وسـيله پسـت ها

و جمع  محـدودر كه جامعه مـورد نظـ اييج در اين پژوهش، ازآن. آوري گرديد الكترونيك ارسال

 گيـري بـا در نمونـه. اسـت شـده اسـتفاده كـوكران از رابطـهه، نمونـ حجمه جهت محاسب، باشد مي

مو توجه به زمان، هزينه و اهميت  در نظـر گرفتـه0/ 085و دقـت بـرآورد05/0 ضوع سطح خطا ها

و در نهايت حجم نمونه با در نظر گرفتن حجم جامعه آماري . نمونه تعيين گرديد 128 شد
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و نهايتا با پيگيري فراوان تمامي پرسشنامه128ترتيب اين به شد پرسشنامه جمع128ً توزيع .آوري

1. Kaiser.Meyer-Olkin Measure                      2. Confirmatory factor analysis                  3. Bartlett's test 
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و فنـون آمـار اسـتنباطي ماننـد آزمـون تـي همچنين  در اين پژوهش، از فنون آمـار توصـيفي

و آزمون فرضيه براي تحليل داده2و آزمون مدل معادلات ساختاري1 تست . شـود ها استفاده مـي ها

 سـازي مـدلاز اسـتفاده بـا كـه ايـن اول. دارد دليل چند استفاده از آزمون مدل معادلات ساختاري

 يـكدر هـاي فرعـي فرضـيه شـود، گرفتـه جداگانه آزمون چندكهآن جايبه ساختاري معادلات

 سـاختاري، معـادلات سـازي مـدلدر مدل برازش هاي شاخص، اينكه دوم. شوندمي تست آزمون

 سـاختاري، معـادلات سازي مدلاز استفاده اينكهً نهايتاًو سنجدميرا شده پيشنهاد هاي مدل اعتبار

 خواهـد انجـام پـژوهش سنجش هاي مقياس رويتر پيشكه است تأييدي عاملي تحليل نهايي قدم

و ديگران( گرفت ). 3،2004 هينتون

 پيشينه

و همكاران ب) 1388(ش جمالي  ررسـي رابطـه بـين عوامـل شـغلي در پژوهشـي كـه بـا هـدف

جو(و سازماني) رضايت شغلي، فرسودگي شغلي( ي بـا رفتـار شـهروند) سـازماني تعهد سازماني،

 منظـور ارائـه مـدلت علمي واحدهاي منطقـه يـك دانشـگاه آزاد اسـلامي بـهأهيي سازماني اعضا

 تعهـد سـازمانيو متغيرهـاي رضـايت شـغلي كـه بـه ايـن نتيجـه رسـيدند صورت گرفت، مناسب

تي وي رفتار شهروندر بر تأ سازماني و جو سازماني و فرسودگي شغلي . ثير منفي دارندأ ثير مثبت

و همكارانش در پژوهشي ديگر  عوامل مؤثر بر رفتـار شـهروندي« با عنوان) 1389( كه طبرسا

كهو با هدف» سازماني در يك بيمارستان نظامي ، ميتواند رفتارها تحليل مهمترين عوامل سازماني

و تعاملات پرستاران بيمارستان نظامي را  شـــهروندي ســـازمانيي رفتـــار در جهت ارتقا نگرشها

 طور مستقيمبه(اي مشخص گرديد كه از بين سه بعد عدالت، عدالت رويه هدايت كند، انجام دادند

 همچنين تعهـد سـازماني تـأثير. تواند بر رفتار شهروندي سازماني تأثير گذار باشدمي)و غيرمستقيم

و معني . داري بر روي رفتار شهروندي سازماني دارد مستقيم

به) 1390(و همكارانش اسعدي ا در پژوهشي كه و رفتـار بررسي  رتباط بين هـوش هيجـاني

 در بـينط هـدف بررسـي ايـن ارتبـاو بـا هـاي عمـومي شهروندي سازماني در كتابداران كتابخانـه

 بـين هـوش رسـيد كـهه نتيج به اين داد، هاي عمومي شهرستان يزد انجام جامعه كتابداران كتابخانه

و رفتار شهروندي سازماني ارتباط . داري وجود دارد معني هيجاني

1. T Test   2. Structural Equations Modeling (SEM)   3. Hinton et al. 
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با استفاده از يك مدل معادله ساختاري به تعيين تـأثير) 2010(و همكارانش1يو پينگ پنگ

و رفتار شهروندي سازماني در كتابداران كتابخانـه  هـاي استقلال شغلي بر رابطه بين رضايت شغلي

ها دريافتنـد كـه هرگـاه اسـتقلال شـغلي در سـطح بـالايي قـرارآن. دانشگاهي در تايوان پرداخت

و رفتار شهروندي سازماني قوي گيرد مي رابطه بين رضايت شغلي .شود تر

رفتـار شـهروندي«در پژوهشـي تحـت عنـوان) 2010(و همكـارانش2جاي پراكـاش شـارما

و تأثير آن بر رضايت شـغلي سازماني در سازمان و خصوصي مطالعـه تطبيقـي: هاي بخش عمومي

از»ها از نظر هندي و غيرمـدير(كارمند 200كه با نظرسنجي دو) اعم از مـدير شـاغل در يكـي از

و خصوصـي انجـام گرفـت، دريافتنـد كـه كاركنـان شـاغل در بخـش عمـومي در  بخش عمومي

. باشـند تري از رفتار شهروندي سـازماني مـي مقايسه با كاركنان بخش خصوصي داراي درجه بيش

يش يـا كـاهش رفتـار طـور مسـتقيم تحـت تـأثير افـزا همچنين افزايش يا كاهش رضايت شغلي بـه

.شهروندي سازماني است

در«در پژوهشي با عنوان) 2011(3همچنين هاكان اركوتلو نقش ميـانجي فرهنـگ سـازماني

و رفتار شهروندي سـازماني  از 618كـه بـر روي» رابطه بين عدالت سازماني دانشـگاه10مـدرس

و تركيه انجام گرفت، دريافت كه بين متغيرهاي عدالت مـراوده  رفتـار شـهروندي سـازماني در اي

. تـري وجـود دارد هايي كه از نظر احترام به افراد در سطح بالاتري قرار دارند، رابطه قـوي سازمان

و رفتـار شـهروندي سـازماني در سـازمان هـايي كـه از نظـر همچنين بين متغيرهاي عدالت توزيعي

.وجود داردتري گرايش به كار تيمي در سطح بالايي قرار دارند، رابطه ضعيف

ها يافته
59 كـه اسـت دهنـدگان حـاكي ازآن شـناختي پاسـخ دست آمده از اطلاعات جمعيـت نتايج به

و اطـلاع و بقيـه تحصـيلاتي رسـاني تحصـيل كـرده درصد از حجم نمونـه در رشـته كتابـداري  انـد

و اطلاع و درصد پاسخ54. اند رساني داشته غيرمرتبط با رشته كتابداري  درصد مرد46 دهندگان زن

 درصـد مـدرك56 درصـد مـدرك كارشناسـي ارشـد،18 درخصوص سطح تحصـيلات،. هستند

و6 كارشناسي، از79. درصد مـدرك ديـپلم دارنـد20 درصد فوق ديپلم  درصـد از حجـم نمونـه

و ها بوده بخش صف نهاد كتابخانه 35. انـد درصد در بخش ستاد نهاد مشـغول بـه كـار بـوده21 اند

كم دهند درصد پاسخ از گان و31–40 درصد بين سنين58 سال،30 تر  درصد در رده سني بيش7،

1. Yu-Ping Peng           2. Jai Prakash Sharma           3. Hakan Erkutlu 
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كم35 در مورد سابقه خدمت كاركنان نيز. داشتند سال قرار40 از از درصد  درصـد36 سـال،5 تر

از14و20-15 درصد بين15 سال،10-5 بين . سال سابقه كار داشتند20 درصد بيش

و تفسير دقي به  آزمـون تـي بـه كمـك پـژوهش تر نتـايج، وضـعيت متغيرهـايق منظور تحليل

. نشان داده شده است1 نتايج اين آزمون در جدول. سنجيده شد

3:0(آزمون ميانگين يك جامعه آماري.1جدول =µH(

 ميانگين نام متغير
انحراف
 معيار

 سطح
 داري معني

وضعيت متغير حد بالا حدپايين

 مناسب91/278/0000/077/205/3 جو سازماني

 مناسب29/381/0000/014/343/3 رضايت

 مناسب65/390/0000/050/381/3 تعهد سازماني
رفتار شهروندي
سازماني

 مناسب42/457/0000/032/452/4

مي1چنانكه در جدول ازشود، همه متغيرهاي مشاهده و پـايينييجاآنپژوهش كه حد بـالا

و همچنين عدد معني كم در تمامي متغيرها مثبت است از داري مي؛باشدمي05/0تر تـوان بنابراين

و در وضعيت مناسبي قرار دارند بيش3ت كه آماره آزمون تمامي متغير ها از عدد گف .تر بوده

و بـا اسـتفاده از هـا در اين بخش با توجه به داده مـدل معـادلات مـونآزي حاصـل از نمونـه

مقايسـه اثـرات متغيرهـاي منظـور بـه.شـود مـي پرداختـه پـژوهش هـايهزمون فرضيآبه ساختاري

و در ايـن خروجـي. شـود مـي اسـتفاده تخمين استاندارد مـدل موجود در مدل از  تمـامي ضـرايب

و همچنـين نمـايش هـا آزمـون. پارامترهاي مدل، استاندارد شده است و مقايسـه تخمـين پارامترهـا

هــاي بــه همــين دليــل در ايــن مرحلــه تخمــين.ي اســتاندارد شــده اســتهــا مســتلزم تخمــين هــا آن

اي كـهي اسـتاندارد شـده هـاً استاندارد را كه عمدتا به مقياس خود وابسته هستند را بـه تخمـين غير

و اين كـاميوابسته به مقياس خود نيستند تبديل  و برخـي پارامترهـاي كنيم ر تـا حـدودي بـرازش

ت ً اين مرحلـه از معـادلات سـاختاري دقيقـا شـبيه اسـتاندارد كـردن. دهدميثير قرارأمدل را تحت

و جمـع. باشـد مـي استاندارد ضرايب رگرسيون ، تخمـين مـدل بـا هـا آوري داده بعـد از بيـان مـدل

در خروجـي. شـود مـيي شـده شـروع گيـر اي از روابط شناخته شده بين متغيرهاي اندازه مجموعه
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و پارامترهاي مدل مـورد آزمـون قـرار معنينمودار دار معنـي بـراي. گيـرد مـي داري كليه ضرايب

از معنيبودن يك ضريب، اعداد  از تـر بزرگ96/1داري بايد مـدل.باشـد تـر كوچـك-96/1يـا

و ضرايب  .داري مدل در شكل نشان داده شده است معنيمعادلات ساختاري

 مدل عملياتي پژوهش.2نمودار

و اعـداد آن معنـي نتايج ضرايب اسـتاندارد مـدل معـادلات سـاختاري 2در جـدول هـا داري

.آمده است

 نتايج آزمون معادلات ساختاري.2جدول

 به از
ضريب استاندارد

 شده
 آماره آزمون

)tميزان(
تاييد يا رد
 فرضيه

سازماني تعهد جو سازماني  رد 14/00/89 

شغلي رضايت جو سازماني  تاييد 68/0-5/35 

 رد 06/00/27 رفتارشهروندي سازماني جو سازماني

شغلي رضايت سازماني تعهد   تاييد 65/03/47 

شغلي رضايت  تاييد 51/02/07 رفتارشهروندي سازماني 

 رد 0/57-11/0 رفتارشهروندي سازماني سازماني تعهد

14/0

68/0

65/0 (3/47)

51/0

11/0

06/0

رفتار شهروندي

سازماني

 رضايت شغلي

 تعهد سازماني

 جو سازماني
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 داري لازم معنـي اعـدادي كـه ضرايب فرضيه،3در شودميمشاهده2كه در جدول طور همان

تورا داشته خلاصـه طـوربه پژوهش هايهنتايج مربوط به رد يا تاييد فرضي. ييد قرار گرفتندأمورد

.آمده است3در جدول 

 پژوهشنتايج تاييد يا رد فرضيات.3جدول

تاييد يا رد فرضيه

و رفتار شهروندي سازماني د داري معنيرابطه بين جو سازماني  ردداروجود

و رضايت شغلي  تاييد.دداروجود داري معني رابطه بين جو سازماني

و تعهد سازماني  رد.دداروجود داري معني رابطه بين جو سازماني

و تعهد سازماني  تاييد.دداروجود داري معني رابطه بين رضايت شغلي

و رفتار شهروندي سازماني  تاييد.دداروجود داري معني رابطه بين رضايت شغلي

و رفتار شهروندي سازماني  رد.دداروجود داري معني رابطه بين تعهد سازماني

و تحليـل مسـير پـژوهش بيـانگر مـدل سـاختاري3و2 جداولو2 نتايج پژوهش در نمودار

و خطـاي انـدازه معنـي زمـان سـطح متغيرها است كه هم  گيـري متغيرهـا را نيـز نشـان داري اثـرات

ت مقادير. دهد مي  ثير يـك متغيـر بـر ديگـريأ بين دو متغير در رديف ضريب استاندارد شده بيانگر

و در رديـف اعـداد. باشـد مي  اي درجـه داري جـدول گويـ معنـي مقـدار داخـل پرانتـز در نمـودار

ــي ــذكور در ســطح معن ــر م ــي داري اث ــان. اســت>05/0P داري معن ــاهده چن ــه مش ــي ك ــود م  ش

يا صورتي در و  دار معنـي باشـد، اثـر96/1از تـر داري كـم معنـي همان عـدد كه مقدار داخل پرانتز

و به خط نبوده و3 شـود كه مشاهده مـي چنان. ممتد، نقطه چين رسم شده است جاي  فرضـيه تاييـد

 قسـمتدر مـدل بـرازش بـرايرا مختلفـي هـاي شـاخص ليـزرل افزار نرم. فرضيه رد شده است3

 قضـاوت مـدل كـل مـورددر تـوانيم مـي هـا شاخص اين كمكبه. دهدمي قرارما اختياردر متني

را مـا نظـري مبـاني مـاي هـا داده آيا، ديگر عبارتبه؛نهيا است قبول قابلما مدل اينياآكه كنيم

 بلكـه؛ نيسـت مـدلرد بـر دليلـي نباشـد قبـول قابلها شاخص ايناز يكي اگر.نهيا كنندمي ييدأت

 جمعيـت گيـري، نمونـهاز ناشـي است ممكن ضعف اينكه باشدمي مدل نسبي ضعف دهنده نشان
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 شـوند مـي گـزارش هـا پـژوهش اكثـردركهييها شاخص ترين متداول. باشد ديگر عوامليا نمونه

.است RMSE شاخص

با پژوهش نسبت كاي دو به درجه آزادي در مدل  RMSE مقـدار. دسـت آمـد بـه8/1 برابر

با پژوهش مدل شد072/0 برابر كلي در مـدل معـادلات سـاختاري هـر چـه مقـدار طوربه. حاصل

RMSE و اگر بـينتركم05/0از باشـد، مـدل08/0تـا05/0باشد مدل، مدل بسيار خوبي است

و در وضـعيت مناسـبي قـرار دارد RMSEمدل از لحـاظ مقـدار پژوهشدر اين. باشدميمناسب 

اس توان نتيجه مي .تگيري كرد كه مدل از لحاظ برازش، مدل خوبي

 گيري نتيجه

و رفتـار شـهروندي سـازماني در اغلـب پـژوهش علي در رغم تأييد قوي رابطه بين تعهد هـا،

در پژوهش حاضـر نيـز همچـون پـژوهش. تأييدي بر اين رابطه پيدا نشد) 1993(پژوهش تانسكي 

و رفتار شهروندي سـازماني در بـين كتابـداران كتابخانـه تانسكي رابطه ايهـ اي بين تعهد سازماني

و همچنـين بـين جـو. عمومي كشور پيدا نشد در اين پژوهش بين جو سـازماني بـا تعهـد سـازماني

. اي ديــده نشــد هــاي عمــومي رابطــه ســازماني بــا رفتــار شــهروندي ســازماني كتابــداران كتابخانــه 

هـاي عمـومي همچـون افـزايش اسـتقلال كتابـداران، كه با بهبود جو سـازماني كتابخانـه معني بدين

و حمايت حس اعتم وهاآناد توان رفتـار شـهروندي سـازماني كتابـداران تنها نمينه... از يكديگر

در در بهبود تعهد سازماني كتابدارانرا افزايش داد؛ بلكه اين نيز تأثيري  نتيجه تضميني بـر بـاقيو

.هاي عمومي كشور نخواهد داشتو ادامه همكاري با نهاد كتابخانههاآنماندن 

داري بـا شـكل معنـي هـاي عمـومي بـه هـاي پـژوهش، جـو سـازماني كتابخانـه فتهبر اساس يا

ارتبـاط هـاي پـژوهش از وجـود همچنين يافته.رضايت شغلي كتابداران شاغل در آن ارتباط دارد

و رفتــار قــوي بــين رضــايت شــغلي كتابــداران كتابخانــه هــاي عمــومي كشــور بــا تعهــد ســازماني

ــت  ــهروندي ســازماني كتابــداران حكاي ــه نتيجــه، بهبــوددر. دارد ش  ســازماني هــاي جــو مؤلف

حس از جمله عمومي هاي كتابخانه در بين كتابـداران نهـاد ...و حمايت، عدالت استقلال، افزايش

ديگـر، ازسـوي. گـردد هاي عمومي كشور سـبب افـزايش رضـايت شـغلي كتابـداران مـي كتابخانه

مي افزايش رضايت شغلي كتابداران نيز باعث افزايش تعهد سازماني آن شـود كـه بـراين اسـاس ها



599 

وباجو سازمانيرابطهتحليل …متغيرهاي نگرشي

مي به ي را مشـاهده هـاي جـو سـازماني بـر تعهـد سـازمان توان نقش اثرگذار مؤلفـه طور غيرمستقيم

 توانــد باعـث افــزايش رفتــار در نهايــت مشـخص گرديــد كــه افـزايش رضــايت شـغلي مــي. نمـود

مي سازماني شهروندي از كتابداران گردد، كه اين امر تواند خـود را در بهبـود خـدمات كتابخانـه

آن گويي به نياز مراجعه جمله سرعت در پاسخ و تكريم ي هـا، برگـزار كنندگان در راستاي احترام

و برگـزاري داوطلبانـه كـلاس تـازه نمايشگاه هـاي فـوق برنامـه در اوقـات فراغـت هـاي كتابخانـه

.كنندگان نشان دهد مراجعه

 پيشنهادها

كننـدگان، افـزايش اطلاعـات هـاي فـوق برنامـه بـراي مراجعـه برگزاري داوطلبانه كـلاس.1

پ عمومي كتابداران از طريق مطالعه به گـويي بـه نيـاز اسخمنظور آمادگي هرچه بهتر جهت

به مراجعه و توجه و نياز اطلاعاتي مراجعه كنندگان در بخش مرجع، احترام از ... كننـدگان

گردنـد كـه هـاي عمـومي محسـوب مـي مصاديق رفتـار شـهروندي سـازماني در كتابخانـه 

آن مي و بهبود .ها تلاش نمود بايست در جهت تحقق

ش،نشان دادپژوهش نتايج.2 هـاي عمـومي غلي نيروي انساني كتابخانـه ارتقاي ميزان رضايت

لـذا؛ متغيـر. تأثير زيادي در رشد متغيرهاي نگرشي از جمله تعهد سازماني خواهـد داشـت 

و سياســت بايســت مــورد توجــه خــاص برنامــه رضــايت شــغلي مــي ــزان گــذاران نهــاد ري

.هاي عمومي كشور قرار گيرد كتابخانه

اي به ارتقـاي ادراك عـدالت سـازمانيهبراي افزايش سطح رضايت شغلي بايد توجه ويژ.3

و رويه در جهت منصـفانه كـردن شودميدپيشنها؛لذا.اي داشتً خصوصا عدالت توزيعي

به پاداش و ها اقـدامات لازم طراحـي نظـام جبـران خـدمات مبتنـي بـر عملكـرد كتابداران

و كـه وظـايف شـوند اي طراحـي به گونـه مشاغلشودميدپيشنهاهمچنين.صورت گيرد

به مسئوليت .متناسب باشدهاآنهاي افراد با حقوق پرداختي
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 منابع
و رفتار).1390( شفيعي رودپشتي، ميثمو ندافي، غزاله؛مير محمد،اسعدي بررسي ارتباط بين هوش هيجاني

.)هاي عمومي شهرستان يزد كتابخانه: مورد(هاي عمومي شهروندي سازماني در كتابداران كتابخانه

و اطلاع ،)53(14، رساني فصلنامه كتابداري

.)187(18،ريتدب.يسازمانيرفتار شهروند).1386( ابولقاسم،سيارو حسن،ياسلام

رابطه رضايت شغلي با تعهد سازماني در كاركنان.)1386(معصومه،صالح پورو اكبر علي،مين بيدختيا

و پرورش .39-31،)26(1،دانشور رفتار.آموزش

و سازماني با رفتار).1388( مسلم،صالحيو علي، تقي پور ظهير؛اختر،جمالي رابطه بين عوامل شغلي

ارائه مدل منظوربهشهروند سازماني اعضاء هيات علمي واحد هاي منطقه يك دانشگاه آزاد اسلامي 

و مديريت آموزشي.مناسب .106-87،)2(3، فصلنامه رهبري

دريو توانمند سازيخدمتگزار بر اعتماد سازمانيرهبرريتاثيبررس.)1387( محمود،يحضرت كاركنان
.تهران،ارشد، دانشگاه تهرانينامه كارشناسانيپا.يدولتيها سازمان

و معتمد گرجي، تهرانمديريت فرهنگ سازمان.)1376(ديويس، استانلي :، ترجمة ناصر ميرسپاسي

.انتشارات مرواريد

بر رفتار شهروندي مؤثرعوامل ). 1389(اسمعيلي، حميدرضاو اسمعيلي، محمدرضاطبرسا، غلامعلي؛

.99-93،)2(12، مجله طب نظامي.سازماني در يك بيمارستان نظامي

عو.)1384( جواد محمد،يزاهدو مدني، حسين مجله.بر تعهد سازماني كاركنان امل مؤثرتعيين اولويت
.33-3،)9(6،شناسي ايران جامعه
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