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  چکیده
امروزه تکامل تاریخی در حوزه مدیریت و سازمان، به لحاظ تئوري و عملی، تحت تأثیر نیرویی قدرتمند قرار 

گرایی سازمانی، با افزایش  داز آن جا که شهرون .باشد یمگرایی سازمانی  داین نیروي عظیم شهرونگرفته است؛ 
محیط کار، با بالا رفتن احساس تکامل شخصی و بالندگی کارکنان پیوند خورده صداقت، اعتماد و تعهد در 

 منابع مشکلات و مسائل به ژرف و عمیق نگاهی با تحقیق این، است، چالش قرن بیست و یکم تلقی شده
 بهره با گرایی سازمانی و تبیین عوامل تاثیرگذار بر آن، دمفهوم شهرون بررسی با دارد قصد سازمانی و انسانی
گ آهن گرایی سازمانی در شرکت سن دکارشناسان به مدل سازي مفهومی شهرون و خبرگان نظر از گیري

کارکنان ،تحقیقاین  امعه آماري. جاستتحقیق حاضر بر مبناي هدف، کاربردي  .بافق بپردازد -مرکزي ایران
 لیتحل و هیتجز يبراست. ا يا طبقهو روش نمونه گیري آن، تصادفی  بافق -شرکت سنگ آهن مرکزي ایران 

مدل سازي معادلات ساختاري، تحلیل مسیر، تحلیل عاملی، آزمون  يها لیتحلدر این تحقیق از  ها داده
ر و بارتلت، آزمون اسمیرنوف،آزمون کایز -مون کولموگروفهمبستگی اسپیرمن، رگرسیون چندگانه، آز

نتایج تحقیق حاکی از  است. استفاده شده بهرهدوجمله اي، آزمون خی دو، آزمون فریدمن و تکنیک دلفی 
، ساختاري و رفتاري يا نهیزمشخصیتی، عوامل  يها یژگیوتاثیر مستقیم و غیر مستقیم عوامل دموگرافیک/ 

  هشت گانه تحقیق است. يها هیفرضگرایی سازمانی و تایید  دبر شهرون
  

 بافق - یرانا يآهن مرکز سنگ سازمانی،رفتار شهروندي سازمانی، شهروندگرایی  :واژگان کلیدي
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  مقدمه
در دهه اخیر، بررسی رفتار افراد در محیط کار، توجه محققان را بیش از پیش بـه خـود جلـب کـرده     

بدون تمایل کارکنان به همکاري، قادر بـه توسـعه اثربخشـی خـود نیسـتند. تفـاوت        ها سازماناست. 
زیـرا در حالـت اجبـار، فـرد      باشـد  مـی برخوردار  العاده فوقاهمیتی  از همکاري خود جوش با اجباري،

وظایف خود را در راستاي مقررات، قوانین و استانداردهاي تعیین شده سازمانی و صرفاً در حد رعایـت  
در حالی که در همکاري خودجوش و آگاهانـه، افـراد کوشـش، انـرژي و      دهد میالزامات قانونی انجام 

. در گیرنـد  مـی شخصی در جهت منافع سازمان به کـار   ايه تواناییبصیرت خود را در جهت شکوفایی 
رفتـار  «ادبیات نوین مدیریت به انجام خـود جـوش و آگاهانـه وظـایف فـرا قـانونی توسـط کارکنـان،         

  ).1385(زراعی متین و همکاران،  شود میگفته  1»شهروندي سازمانی
رسـمی شـغل، نیـاز دارنـد     به کارکنانی با تمایل به حرکت در فراسـوي الزامـات    ها سازمانامروزه 
قرار گرفتـه و غفلـت    ها سازمان). امروزه رفتارهاي مثبت فراتر از نقش، مورد توجه 1994، 2(موریسون

به لـزوم مشـارکت داوطلبانـه،     ها سازمانعملکرد کارکنان پذیرفتنی نیست چرا که  ارزیابیدر  ها آناز 
حسـنی   و(قلـی پـور    انـد  شدهزمانی واقف به اهداف سا یابی دستخودآگاه و بلند مدت افراد در جهت 

  ).1386کاخکی، 
  :  زیادي برخوردار است  اهمیت از سازمان به چهار دلیلدر  گرایی دشهرون

  تعارضات ناشی از ابهام در انتظارات شغل را به حداقل برساند.  تواند می گرایی سازمانی دشهرون. 1
 . دهد میکاهش  را تخصیص منابع هزینه ،شغلی ارفتارهاي فر تاکید بر با گرایی سازمانی دشهرون. 2

مشـوق کارکنـان در بـروز     توانند می گرایی سازمانی دشهروناز طریق تعیین و بررسی ابعاد  ها سازمان
 این نوع رفتار در سازمان باشند.

از متغیرهـاي شـغلی و    تـري  عمیـق تـا درك   دهـد  مـی به مدیران فرصـت  گرایی سازمانی  دشهرون. 3
 ).3،2009(اپتلاتکاه باشند داشتسازمانی 

 ها سازمانکنترل و سودآوري به تنهایی براي هدایت   نظیر کارایی، هایی ارزشاز آن جا که امروزه، 
والاتـر هسـتند؛    هـایی  ارزشدر پـی کسـب    هـا  سـازمان ؛ لـذا  باشند نمیپایدار کافی  اي آیندهبه سوي 

                                                                                                                              
1- Organizational Citizenship Behavior 
2- Morrison 
3- Oplatka  



  
  بافق) -گرایی سازمانی(مطالعه موردي شرکت سنگ آهن مرکزي ایران د طراحی و تبیین مدل مفهومی شهرون 

 
   /181

گرایی سـازمانی. بـه زعـم     دنظیر ادب و نزاکت، گذشت، وفاداري، اطاعت سازمانی و شهرون هایی ارزش
رسیدن به نتایج ارزشـمند   در ها سازمانبه  تواند میگرایی سازمانی  د)، شهرون2008(1مانز و همکاران

  مالی کمک کند.  هاي موفقیتو ماوراي 
  مبانی نظرير مروري ب

   گرایی سازمانی دمفهوم شهرون
 )2008(2نـرون و نـورمن   تـاریخی دارد.  اي یشـه رفلسـفی و سیاسـی،    يهـا  نوشتهشهروندي در آثار و 

شهروندي، نخستین بار براي ایجاد انسجام و روح جمعی میان افـراد جامعـه در علـوم    معتقدند مفهوم 
 ايه ـ یـده پد معتقد اسـت آنتونی گیدنز، نظریه پرداز اجتماعی برجسته معاصر، گردید.اجتماعی مطرح 

مدرن از جمله پدیده شهروندي از یک ریشه تاریخی بلند مدت(از دولت شهر آتن در یونان باستان تـا  
کوتاه مدت (از رنسانس تـا عصـر    یک ریشه تاریخی امپراتوري روم باستان و قرون وسطی در غرب) و

    ).1389 (زارع، است برخوردار )20و دوران تاریخی معاصر در سده  18روشنگري در سده 
گرایی سازمانی باید با مفهوم رفتـار شـهروندي سـازمانی آشـنا     د براي درك صحیح مفهوم شهرون

 هسـتند  کسـانی  توجه کانون بشري، اجتماعات دهنده شکلي اعضا عنوان به شهروندان امروزه شویم.
 دنیبخش ـ مشروعیت براي قدرتمندان .باشند داشته نقش ها انسان زندگی در نحوي به خواهند می که
، نویسـندگان ، صـنایع  صـاحبان ، تجـار ، بازرگانـان . هسـتند  شـهروندان  رأي محتـاج  قـدرت خـود،   به

 ملاحظـه  بـه  مجبـور ، اجتمـاع  صـحنه  در حاضـر  فعـالان  همـه  کلـی  طور به و مدیران نگاران، روزنامه
 سـازمانی، ان شهروند عنوان بهکارکنان  امروزه از .دهستن شهروندان خود مطالبات و ذهنی هاي دغدغه
 از بـیش باشـد کـه    اي گونـه بـه   هـا  آن رفتار که دارد وجود انتظار این. رود می انتظاری خاصي رفتارها
  .  )1385(توره، باشدی سازمانآن در خدمت اهداف  از فراترحتی  و نقش الزامات

 از يرفتار نیچن رایز است مطلوب تیوضع ینوع ی،سازمان يشهروند رفتار) 1988( ارگانبه زعم 
 هـاي  یزممکـان  بـه  ازی ـن گـر ید يسـو  از و داده شیافـزا  را سازمان دسترس در و موجود منابع سو، کی

این نـوع از رفتـار بـه     ).2008 همکاران، و کتونیب از نقل به( دهد یم کاهش را یرسم نهیپرهز کنترل
 ) و2008، 3(آلیسـیا  شـود  ینم ـطور مستقیم، توسط سیستم پـاداش دهـی رسـمی سـازمانی تقویـت      

                                                                                                                              
1- Manz et al 
2- Neron & Norman  
3- Alicia 
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). 1،2008(هوسـام  شـود  ینم ـبراي سازمان، بخشی از عناصر اصلی شغل محسـوب   مفید بودنعلیرغم 
و ممکن است به  گیرد یماین رفتار اغلب از طرف کارکنان به منظور حمایت از منابع سازمانی صورت 

  )2،2008طور مستقیم نیز منافع شخصی خاصی را به دنبال نداشته باشد( اریک و همکاران
گرایی سازمانی در این تحقیق، نهادینه شدن رفتار شهروندي سازمانی در بین د منظور از شهرون

کارکنان به بروز رفتار شهروندي و تشویق و  گرایی سازمانی، تمایل و گرایشد کارکنان است. شهرون
گرایی سازمانی، د ترغیب مدیران و همکاران به انجام دادن چنین رفتاري در سازمان است. شهرون

  ایش کارکنان به بروز رفتارهاي یازده گانه زیر است :تمایل و گر
همکاري متقابل  -5 نوع دوستی و آداب اجتماعی -4 جوانمردي -3 مشارکت -2 وجدان -1    

 عمل فردي و توسعه شخصیر ابتکا -10 حفاظت از منابع -9 وفاداري -8 توجه-7 ادب و نزاکت -6
   رفتار یاري دهنده. -11

گرایی سازمانی هسـتند؟ بایـد بـه    د به دنبال شهرون ها سازماناما براي پاسخ به این سوال که چرا 
بنـا بـه اظهـار جـی پـار و      توجـه نمـاییم.    هـا  سـازمان گرایـی در  د بررسی فرایند شکل گیري شـهرون 

قان ، توجه محقشوند یم)، تعیین این که چرا افراد درگیر رفتار شهروندي سازمانی 2005(3همکارانش
 در ایـن میـان اکثـر   زیادي را هم در رفتار سازمانی و هم در روانشناسی به خـود جلـب کـرده اسـت.     

)، تعهد سـازمانی(اورالی  1983فردي مانند رضایت شغلی(ارگان، يها کنندهبر پیش بینی  اندیشمندان
) 1991ی،برابر(ارگان و کونوفسـک  يها پرداخت)، ادراك 4،1993)، ادراك عدالت(فولگر1986و چاتمن،

   .ورزند یمتاکید  )1991شغلی (ویلیامز و اندرسون، يها نگرشو 
  گرایی سازمانی د شهرون ضرورت

به وجود آمده  ها سازماندر طول چند دهه گذشته، تغییرات ژرف بسیاري در کار کارکنان و محیط 
است. این تغییرات، نگرانی، تشویش و در برخی موارد، ترس را در میان کارکنان به وجود آورده است. 

 يها گونهبه  ها سازمانتلاطم، پیچیدگی، عدم اطمینان و ناپایداري تغییرات محیطی باعث شده است 
تغییر و بهبود خود را  يها نامهبربه بعد،  1980از دهه  ها سازمانمتفاوت و مختلف عمل کنند. اکثر 

اما از آن جا که این  اند ساختهتکاپوي گروهی متمرکز و در مهندسی مجدد، ادغام،کوچک سازي 
                                                                                                                              
1- Hossam 
2- Eric & et al 
3- Gye Pare & et al  
4- Folger  
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به ارمغان نیاورده است.  يا کنندههاي مکانیکی استوار است، نتایج امیدوار  یمپاراداتغییرات، اغلب بر 
نیازمند رویکردهاي جدیدي  ها سازمانوده و باید پذیرفت این مداخلات در عصر کنونی پاسخگو نب

گرایی سازمانی یکی از این رویکردهاست. دبراي پاسخگویی به تغییرات محیط امروزي هستند. شهرون
براي پاسخگویی به تغییرات محیط  ها سازمانگرایی سازمانی رویکرد جدیدي است که برخی د شهرون

  .نمایند یمامروزي از آن استفاده 
 طریق از خوب سازمانی شهروند کی عنوان به که اعضایی حضور بدون توانند یمن ها سازمان

).  2005، 1باشند ( ارگان داشته بقا رشد و ؛کنند یم عمل مثبت رفتارهاي مجموعه در مشارکت
دیگر مانند مایلز و  و برخی موفقیت را براي سازمانی گرایید برخی محققان مانندکوهن وکول، شهرون

 آن تقلید و است کمیاب و ارزشمند توانایی، این که جا آنز ا .اند دانسته لازم سازمان بقاي اسنو، براي
 عنوان به از آن )وکولیس  بارنی جمله از ( از پژوهشگران بسیاري است، جایگزین قابل غیر و مشکل
 يها کمک ارائه در سازمان اعضاي ظرفیت و تمایل وکولیس، بارنی زعم به .کنند یماد ی رقابتی مزیت

 پیچیده تجارت در بقاء، و موفقیت جهت) سازمانی گرایید شهرون( حداقل ملزومات از فراتر و مبتکرانه
   ). 2003، 2ضروري ( بورتون است امري ،يامروز
 عملکـرد  سـطح  ارتقـاء  موجـب  زیـرا  است ارزشمند بسیار ها سازمان براي سازمانی گرایید شهرون 

  : نظیر هایی یتمز شود یم رقابتی مزیت کسب و سازمان
  . ها آن و تخصیص منابع از استفاده در کارایی بهبود -1
 . کارکنان نگهداري و حفظ هاي ینههز کاهش -2

   سازمان. عملکرد در ثبات افزایش -3

  سازمان. اي یفهوظ يها بخش و گروه افراد میان بهتر همکاري -4

   همکاران و مدیریت. وري بهره افزایش -5

 جدید و کارکنان براي سازمانی هاي یتجذاب افزایش -6

 ). 1997، 3( نتم مایر و همکاران محیطی تغییرات با انطباق در سازمان ظرفیت افزایش -7

                                                                                                                              
1. Organ  
2- Burtone  
3- Netemeyer & et al  
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خود این انتظار را دارند که نسبت به پرورش و توسعه رفتارهاي  يها سازمانامروزه کارکنان از 
باید ورود مفهوم رفتار شهروندي سازمانی را با توجه به  ها سازمانشهروندي سازمانی حساس باشند. 

گرایش بیشتري به  ها سازمانجدي بگیرند. با آغاز قرن بیست و یکم،  ها انسانویژگی فطري آن در 
از طریق تأکید بر رفتار شهروندي  اند نمودهتلاش  ها آن. اند کردهسمت رفتار شهروندي سازمانی پیدا 

ي، اخلاقی و عاطفی کارکنان خود را برطرف سازند. این تأکید در مطالعات سازمانی، خلاء هاي معنو
گرایی د و باعث شده است تا با مفهوم جدیدي به نام شهرون خورد یمجدید سازمانی به چشم 

   سازمانی رو به رو شویم.
  پیشینه پژوهش

گرایی سازمانی با جامعه علمی مدیریت تناسب چندانی نداشت و د تا چند دهه اخیر، شهرون
خدمات اجتماعی، جامعه شناسی، علوم سیاسی و حقوق بود. مدیران  يها حوزهبیشتر مرتبط با 

و  اقتصاديبا فشارهاي  ها آنتا این که  کردند ینمسازمانی ی گراید ، اندك توجهی به شهروناجرایی
که افراد را به سمت شهروندانی  اي یسازمان هاي یژگیوشدند و فقدان  تقاضاهاي متنوع ذینفعان روبرو

مسئولیت پذیر، نوع دوست، وفادار، جوانمرد، وظیفه شناس، تحمل پذیر و با وجدان فرا بخواند، در 
  ). 2000، 1تحقیقات تجربی سازمانی احساس شد (سلیگمن و سیزنت میالی

در خصوص رابطه رفتـار شـهروندي سـازمانی بـا عـدالت       يا گستردهاز آن زمان تاکنون تحقیقات 
کاري(کاردونا و  یحاتترج) 1997(کوهن، استرس ،)1994پوق،  و (کونوسکی )1990سازمانی (ارگان،

) (دیلــی و 2005)، محــیط ســازمانی (وات و شــافر،2003)، رضــایت شــغلی (تــوود،2003همکــاران،
ــاران، ــتروم   )2008 همک ــون و سندس ــان (نلس ــرد کارکن ــگ و  2002،عملک ــارح، زان ــارکت (ف )، مش

د به عمل آمده است ولی تا کنون در خصوص طراحی و تبیـین مـدل مفهـومی شـهرون     )2004ارگان،
گرایی سازمانی پژوهشی صورت نگرفته است و این خلا موجب گردید تا به تحقیـق در ایـن خصـوص    

  بپردازیم.  
د ی اجتناب ناپذیر است. شهرونگرایی در حوزه مطالعات سازماندبی تردید فراگیر شدن شهرون

، اما امروزه آهسته آهسته در حال رخنه کردن در کسب و شد یمگرایی در سازمان، زمانی تابو قلمداد 

                                                                                                                              
1- Seligman & Csikszentmihalyi 
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آخرین شعار روز مشترك در بین اندیشمندان مدیریت است و با   گرایی سازمانی،د کار است. شهرون
  .گردد یاساس راتییتغ دستخوش سازمان و تیریمد که داشت انتظار توان یم گرایی سازمانید شهرون

  
  تحقیق هاي یهفرض

  تحقیق به صورت زیر تدوین شد : هاي یهفرض)، 2بر اساس مدل مفهومی تحقیق(نمودار
گرایی د در شهرونرفتاري  عوامل شخصیتی و هاي ویژگی / دموگرافیک عوامل: بین  فرضیه اول

  سازمانی رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد.
گرایی سازمانی رابطه مستقیم و د و عوامل رفتاري در شهرون اي ینهزم: بین عوامل فرضیه دوم

  معنادار وجود دارد. 
 گرایید شهرون در اي ینهزم عوامل و شخصیتی هاي یژگیو/  دموگرافیک عوامل : بین فرضیه سوم

 .دارد وجود معنادار و مستقیم رابطه سازمانی

  گرایی سازمانی رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد. د : بین عوامل رفتاري و شهرون فرضیه چهارم
وعوامل ساختاري درشهروندگرایی سازمانی رابطه مستقیم  اي ینهزم:بین عوامل فرضیه پنجم

 ومعنادار وجود دارد.

م و گرایی سازمانی رابطه مستقید :بین عوامل ساختاري و عوامل رفتاري در شهرونفرضیه ششم
 معنادار وجود دارد.

  گرایی سازمانی رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد.د : بین عوامل ساختاري و شهرون فرضیه هفتم
  .دارد وجود معنادار و مستقیم رابطه سازمانی گرایید شهرون و اي ینهزمعوامل  بین:  فرضیه هشتم

  
  پژوهش یشناس روش 

تحقیقی  ها دادهتحقیق حاضر بر مبناي هدف، تحقیقی است کاربردي و بر مبناي چگونگی گرداوري 
همبستگی( از نوع تحلیل ماتریس همبستگی یا تحلیل ماتریس کوواریانس). سطح  -است توصیفی

تحلیل بر مبناي افراد حوزه شمول در سطح سازمانی و بر مبناي تحلیل تئوري هاي سازمانی در 
گرایی سازمانی و واحد تحلیل، کارکنان شرکت سنگ آهن د انه و کانون تحلیل، شهرونسطح می

 سنگ شرکت آن، مکانی قلمرو و 93اول سال  شش ماهه قیتحق زمانی قلمروبافق.  -مرکزي ایران
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در این تحقیق از روش هاي  ها دادهبراي گرداوري  .باشد یمو توابع آن  بافق -نرایا يمرکز آهن
مطالعات کتابخانه اي ( کتب، مجلات، سایت هاي اینترنتی و ....) و میدانی ( مصاحبه، پرسش نامه، 
مشاهده افراد و رویدادها و .....) و ابزارهایی مانند فیش، جداول استخراج آماري و پرسش نامه استفاده 

  شده است.
 گرایی سازمانید شهروناحی و تبیین مدل مفهومی طر تحقیق،که هدف این  با توجه به این 

است. بدین  استفاده شدهکمی و کیفی  روش هاي تحقیق رویکرد ترکیبی ازمنظور  بدین ؛باشد یم
 تحقیق کیفی از روش یسازمان ییگراد شهرونو عوامل تاثیرگذار بر  ها شاخصگونه که براي شناسایی 

   استفاده شده است. کمی تحقیق ياز روش ها ،مدل تست براي و دلفی
در تحقیق حاضر براي تدوین ادبیات و مبانی نظري تحقیق از روش هاي مطالعات کتابخانه اي و 
براي استخراج فاکتورهاي اصلی جهت طراحی مدل مفهومی تحقیق از روش پرسش نامه اي استفاده 

رسش نامه از یک سو تکرار تکنیک دلفی است. این پ مرتبهشده است. پرسش نامه حاضر نتیجه سه 
مبناي تحلیل عاملی اکتشافی و از سوي دیگر مبناي تست مدل مفهومی تحقیق قرار گرفته است. در 

از طیف پنج سطحی لیکرت استفاده شده است. این پرسش  ها دادهاین پرسش نامه جهت رتبه بندي 
وضعیت  نامه شامل سه بخش الف) داده هاي جمعیت شناختی ( جنسیت، سن، وضعیت تاهل،

شاخص  11گرایی سازمانی (د شهرون يها شاخصاستخدامی، میزان تحصیلات و سابقه خدمت )، ب) 
  .باشد یمعامل )  29گرایی سازمانی (د عوامل تاثیرگذار بر شهرون ) و ج)

براي افزایش سطح روایی و پایایی پرسش نامه ها در این تحقیق از کثرت گرایی در ابزار گرداوري 
اي تعیین میزان آن، از روایی محتوایی، تحلیل عاملی و روش آلفاي کرونباخ استفاده شده و بر ها داده

  است. 
و روش نمونه گیري  بافق -شرکت سنگ آهن مرکزي ایران کارکنان  ،تحقیقاین  امعه آماريج

است. براي تعیین حجم نمونه در این تحقیق به دلیل عدم  يا طبقهآن، روش نمونه گیري تصادفی 
یی فرمول کوکران (در تحقیقات چند متغیره و تحلیل عاملی فرمول کوکران از کارایی لازم کارا

برخوردار نمی باشد)، با در نظر گرفتن نظر اکثریت دانشمندان ( هومن، کاس و تیزلی، کامري، 
پرسش نامه میان اعضاي  1500نفر در نظر گرفته شد.  1000کرلینگر و پدهازور ) حجم نمونه بالاي 

  پرسش نامه تکمیل گردید. 1264معه آماري توزیع که از این میان جا
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براي تعیین پایایی پرسش نامه در این تحقیق از روش آلفاي کرونباخ استفاده شده است. هر چند 
(مقدار تمام ضرایب آلفاي کرونباخ بالاتر از  باشد یمبیانگر پایایی قابل قبول پرسش نامه 2نتایج جدول

است) ولی براي اطمینان خاطر بیشتر به حذف تک تک سوالات و بررسـی مقـدار ضـریب آلفـاي      0,7
کرونباخ در صورت حذف سوال پرداخته شد. نتایج بررسی ها بیانگر این نکته است که مقـدار ضـریب   

 ی کند.آلفاي کرونباخ در صورت حذف سوال، بهبود پیدا نم
  گرایی سازمانید پایایی پرسش نامه عوامل تاثیرگذار بر شهرون -1جدول 

تعداد سوالات 
 پرسش نامه

ضریب آلفاي کرونباخ 
 استاندارد شده

ضریب آلفاي 
 کرونباخ

انحراف 
 معیار

 میانگین
 تعداد

پرسش نامه   
 عامل (فاکتور) اصلی

رفتاري عوامل 40 4.963 0.482 0.854 0.892 15  

9 0.838 0.821 0.545 4.887 40 
 و دموگرافیک عوامل

شخصیتی هاي یژگیو  

اي ینهزم عوامل 40 4.929 0.478 0.847 0.861 3  

ساختاري عوامل 40 3.731 0.936 0.713 0.789 2  

گرایی سازمانید شهرون 40 4.027 0.561 0.824 0.839  11  

 کل 40 4.874 0.592 0.7961 0.824 40

  
 گرایی سازمانی، با استفاده از دو عوامل توافقی تاثیرگذار بر شهرون ها شاخصپس از شناسایی 

مدل مفهومی و بر اساس فاکتورهاي اصلی، استخراج  ها آن اصلی فاکتورهاي ،اکتشافی عاملی تحلیل
  گردید. طراحی تحقیق

بهترین مدل  مفهومی تحقیق و انتخاب تست مدل به لیزرل در نهایت نیز با استفاده از نرم افزار
   برازش شده، پرداخته شده است.

  
  یافته هاي تحقیق :

و  درصد) از نمونه مورد مطالعه را مردان0/98نفر ( 1239،نتایج تحلیل آمار توصیفی با توجه به 
درصد ) نیز به این سؤال پاسخی  3/0نفر (  4. دهد یمرا زنان تشکیل  ها آندرصد ) از 7/1(نفر 21
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  ندادند.
درصد )  1/8نفر ( 102درصد ) متاهل هستند.  9/57نفر (  732و  درصد ) مجرد 8/33نفر (  427

  درصد ) نیز به این سؤال پاسخی ندادند.2/0نفر ( 3مطلقه و...... و 
 40تا  30درصد ) داراي سن 3/9نفر (  118سال ،  30تا  20درصد ) داراي سن  3/65نفر ( 825

درصد ) داراي سن بیشتر از 6/11نفر ( 146سال و  50تا  40درصد ) داراي سن 4/13نفر ( 169سال، 
  درصد ) نیز به این سؤال پاسخی نداده اند. 4/0نفر (  6سال می باشند.  50

نفر 15، 16ماده  صورت بهدرصد ) 3/9نفر (118درصد ) به صورت رسمی، 5/24نفر ( 309
قرارداد موقت/کار معین،  صورت به درصد ) 9/64نفر ( 820روزمزد دایم و  صورت بهدرصد) 1/1(

  درصد ) نیز به این سؤال پاسخی نداده اند. 2/0نفر ( 2مشغول به کار می باشند.
درصد) داراي مدرك 3/15نفر(193، تر کمدرصد) داراي مدرك دیپلم و  1/78نفر ( 987
درصد) داراي مدرك کارشناسی 2/1نفر (15درصد) داراي مدرك کارشناسی،  7/4نفر ( 60کاردانی،

درصد) نیز به این سؤال 4/0نفر ( 5درصد) داراي مدرك دکتري می باشند.  3/0نفر ( 4د و ارش
  پاسخی ندادند. 

تا  5درصد) داراي سابقه 7/30نفر ( 388سال،  5از  تر کمدرصد ) داراي سابقه  1/34نفر ( 431
اي سابقه درصد) دار 1/12نفر ( 153سال،  15تا  10درصد) داراي سابقه  8/9نفر ( 124سال،  10
درصد)  5/0نفر ( 6سال و بیشتر می باشند.  20درصد) داراي سابقه 8/12نفر (162سال و  20تا 15

  نیز به این سؤال پاسخی نداده اند. 
) و مقدار 0,000( 0,01کوچکتر از  2از آن جا که مقدار آماره آزمون بارتلت در جدول

شد که روش تحلیل عاملی اکتشافی با  ) است لذا برایمان ثابت0,793( 0,5بزرگتر از  KMOشاخص
  .کند یمنفر کفایت  1264نفر، روش مناسبی براي تحلیل و حجم نمونه  1264حجم نمونه 
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  آزمون کیسر و بارتلت  -2جدول 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.793 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 185422.06 

df 1263 

Sig. 0.000 

و یا ادغام متغیرها برآمدیم.  پس از اطمینان از کفایت حجم نمونه و روش تحلیل، در صدد کاهش
است، لذا نتوانستیم متغیري را  0,5از آن جا که تمام مقادیر اشتراك استخراجی متغیرها بزرگتر از 

توانستیم متغیرهاي موجود را در قالب چهارعامل،  4و جدول 1حذف کنیم و با توجه به نتایج نمودار
  ، نقطه شکست در عامل چهارم است.شود یممشاهده  1همان گونه که در نمودار  تبیین نماییم.

  

   گرایی سازمانید نمودار اسکري عوامل تاثیرگذار بر شهرون -1نمودار 
  
  
  
  
  
 
 
 

 
 

توسط  توان یمدرصد از تغییرپذیري متغیرها را  83,271بیانگر این نکته است که 3نتایج جدول
   توضیح داد. 1چهار عامل تعیین شده در نمودار 
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  جدول مقادیر ویژه عوامل استخراجی -3جدول 
 مقادیر ویژه عوامل استخراجی با

چرخش   

مقادیر ویژه عوامل استخراجی 
 بدون چرخش

 مقادیر ویژه

مل
عوا

 

درصد 
تجمعی 
تبیین 
 واریانس

درصد 
تبیین 
 واریانس

 کل

درصد 
تجمعی 
تبیین 
 واریانس

درصد 
تبیین 
 واریانس

 کل

درصد 
تجمعی 
تبیین 
 واریانس

درصد 
تبیین 
 واریانس

 کل

24.3
11 

24.3
11 

13.6
08 

31.2
38 

31.2
38 

15.7
23 

31.2
38 

31.2
38 

15.7
23 

1 

46.0
05 

21.6
94 

12.1
43 

56.3
65 

25.1
27 

12.6
49 

56.3
65 

25.1
27 

12.6
49 

2 

66.1
50 

20.1
45 

11.2
76 

76.2
84 

19.9
19 

10.0
27 

76.2
84 

19.9
19 

10.0
27 

3 

83.2
71 

17.1
21 

9.58
4 

83.2
71 

6.98
7 

3.51
8 

83.2
71 

6.98
7 

3.51
8 

4 

  
پس از ادغام متغیرها، براي تشخیص این که هر متغیر متاثر از کدام عامل است؛ جدول ماتریس 

را  ها آناجزا را تشکیل دادیم و از آن جا که تفسیر جدول ماتریس اجزا، کار ساده اي نبود 
  ) را تهیه نمودیم.4چرخانیدیم و بر اساس آن، جدول بارهاي عاملی(جدول 

  
  

  گرایی سازمانید عوامل تاثیرگذار بر شهرون بارهاي عاملی -4 جدول
ها عامل عامل اول عامل دوم عامل سوم عامل چهارم  

   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 
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   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 

  

هرچند نتایج جدول بارهاي عاملی بازگوکننده فاکتورهاي اصلی تبیین کننده مدل است ولی 
به آزمون اعتبار مدل(از طریق نرم افزار لیزرل  ها آنبراي اطمینان از معنی دار بودن بارهاي عاملی 

  ).5) پرداختیم (جدول  8,8نسخه 
  آزمون اعتبار مدل -5جدول 

درصد تبیین واریانس 
 AGFI GFI RMSEA 2 کل

 t
 

تعداد 
ها شاخص  

عامل هاي 
 اصلی

24.311 0.92 0.96 0.071 186.16 2>  عامل اول 15 

 عامل دوم 9 2< 170.26 0.064 0.98 0.94 21.694

 عامل سوم 3 2< 163.48 0.061 0.97 0.93 20.145

 عامل چهارم 2 2< 160.68 0.068 0.96 0.92 17.121

 
 RMSEAو مقدار  2بزرگتر از  5از آن جا که مقدار قدر مطلق تمامی آماره هاي آزمون جدول 

لذا رابطه بین متغیرها در عامل هاي  باشد یم 0,9بیشتر از  AGFIو  GFIو مقدار  0,1کمتر از 
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اصلی تحقیق باشند.  تبیین کننده مدل توانند یمیعنی عامل هاي مربوطه  باشد یممربوطه معنی دار 
شاخص،  9شخصیتی با  هاي یژگیوشاخص، عوامل دموگرافیک/  15به بیان دیگر عوامل رفتاري با 

شاخص، عوامل اصلی تبیین کننده مدل مفهومی  2شاخص و عوامل ساختاري با  3با  اي ینهزمعوامل 
  تحقیق هستند.

یل عاملی اکتشافی و مبانی نظري پس از اطمینان از اعتبار مدل، با در نظر گرفتن نتایج تحل  
  ) پرداختیم. 2تحقیق، به تدوین مدل مفهومی تحقیق ( نمودار 

  

  
  

براي آزمون مدل مفهومی تحقیق از روش مدل سازي معادلات ساختاري در این تحقیق استفاده 
و با علم به این موضوع که پیش نیاز استفاده از روش مدل سازي معادلات ساختاري،  شده است

 -از طریق آزمون کولموگروف نرمال بودن، خطی بودن و مناسب بودن وضعیت عامل هاست، در ابتدا
و سپس از طریق ماتریس نمودار پراکندگی به آزمون  ها عاملاسمیرنوف به بررسی نرمال بودن نمره 

و در پایان از طریق آزمون ناپارامتري دو جمله اي به بررسی مناسب  ها عاملخطی بودن رابطه میان 
  . ه شده استپرداخت ها عاملبودن وضعیت 

 بـراي نرمـال   بـود کـه   هـا  عامـل اسمیرنوف حاکی از نرمال نبودن نمره  -نتایج آزمون کولموگروف
  .شده استفاده تاز روش هاي تبدیل ریشه دوم و تبدیل لگاریتمی اس ها آنسازي 
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و همگنی واریانس ها و  ها عاملنتایج ماتریس نمودار پراکندگی حاکی از خطی بودن رابطه میان  
  بود. ها عاملنتایج آزمون ناپارامتري دوجمله اي حاکی از مناسب بودن وضعیت 

  قابل مشاهده است.  6و جدول 4و  3تاري در نمودارهاينتایج مدل سازي معادلات ساخ
 
 
 

  در حالت استاندارد ها عاملرابطه علی میان  -3نمودار 

  
 
 
 
 
 
 
 

  در حالت معنی داري ها عاملرابطه علی میان  -4نمودار 
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  معادلات ساختاري متغیرهاي تحقیق -6جدول 

 مسیر
ضریب 
 استاندارد

t-value نتیجه 

 تایید مسیر  14.03 0.39  رفتاري عوامل  شخصیتی هاي ویژگی / دموگرافیک عوامل

 تایید مسیر  9.12 0.27 عوامل رفتاري اي ینهزمعوامل 

 تایید مسیر 3.09 0.22  اي ینهزم عوامل  شخصیتی هاي یژگیو/  دموگرافیک عوامل

 تایید مسیر 18.43 0.51 گرایی سازمانید شهرون عوامل رفتاري

 تایید مسیر 7.01 0.25  عوامل ساختاري اي ینهزمعوامل 

 تایید مسیر 9.71 0.30  عوامل رفتاري عوامل ساختاري

 تایید مسیر 12.13 0.33 گرایی سازمانید شهرون عوامل ساختاري

 تایید مسیر 17.00 0.48  سازمانی گرایید شهرون اي ینهزمعوامل 

2/df = 1.91 GFI=0.97 AGFI=0.90 NFI=0.92 NNFI=0.99 CFI=0.94 RMSEA=0.08
 

و  تر بزرگ 2از  7در جدول تمامی مسیرها داري معنی آزمون آماره مطلق قدر مقدار که جا آن از
 0,9بیشتر از  CFIو GFI ، AGFI ،NFI  ،NNFI يها شاخصو مقدار 0,1از  تر کم RMSEAمقدار 

 99سطح اطمینان در  یرهامستمامی ، باشد یم 3از  تر کمو مقدار نسبت کاي دو به درجه آزادي 
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هشت گانه تحقیق  هاي یهفرضتمامی  و از برازش مناسبی برخوردارمورد نظر درصد، معنی دار و مدل 
  .گیرد یممورد تایید قرار 

پس از تایید مدل ساختاري متغیرهاي تحقیق، جهت بررسی نوع و شدت رابطه بین متغیرهاي 
  ). 7(جدولمدل از آزمون همبستگی اسپیرمن استفاده نمودیم 

  ها عاملهمبستگی اسپیرمن بین  -7جدول 
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Behavioral 
Factors 

  

Correlation 
Coefficient 

1.000 .773  .664 -.692 .826 

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

N 1264 1264 1264 1264 1264 

Demograp
hics Factors / 
Personality 
Characteristic

 

Correlation 
Coefficient 

.773 1.000 .508 .296  .945 

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

N 1264 1264 1264 1264  1264 

Environme
ntal Factors

 

Correlation 
Coefficient  

.664 .508 1.00
0 

-.531 .795 

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

N 1264 1264  1264 1264  1264 

Structural 
Factors

 

Correlation 
Coefficient 

-.692 .296 -.531 1.00
0 

-.719 

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

N 1264  1264 1264 1264 1264 

Citizenshi
p Oriented

  

Correlation 
Coefficient 

.826  .954 .795  -.719 1.000 

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

N  1264 1264 1264 1264 1264 
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) بیانگر رابطه مثبت و قوي بین عوامل دموگرافیک/ 7نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن(جدول
و رفتار شهروندي سازمانی و رابطه منفی و قوي بین  اي ینهزمشخصیتی، عوامل رفتاري،  هاي یژگیو

  .باشد یمعوامل ساختاري و رفتار شهروندي سازمانی 
د نشخصیتی و شهرو هاي یژگیوبه منظور بررسی وجود رابطه خطی بین عوامل دموگرافیک/ 

  ).8گرایی سازمانی از روش تحلیل واریانس رگرسیون استفاده نمودیم (جدول
  

  گرایی سازمانید شخصیتی و شهرون هاي یژگیو/  دموگرافیک تحلیل واریانس رگرسیون بین عوامل -8جدول 
  

ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 86.121 1 86.121 993.32

2 
.000a 

Residual 109.376 1262 .087   

Total 195.497 1263    

a. Predictors: (Constant), Demographics Factors / Personality Characteristic 
b. Dependent Variable: Citizenship Oriented 
 
 

د شخصیتی و شهرون هاي یژگیوبیانگر خطی بودن رابطه بین عوامل دموگرافیک/  8نتایج جدول  
کوچک تر است). به منظور بررسی اثرات 0,01از  ها آنگرایی سازمانی است (مقدار آماره آزمون 

استفاده  enterمستقیم و غیر مستقیم بین متغیرهاي مدل از آزمون رگرسیون چندگانه و روش 
  ). 9نمودیم(جدول 
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  اثرات مستقیم و غیرمستقیم عوامل -9جدول 

مستقیم اثر آثار مجموع  عامل اثر غیرمستقیم 

0.833 0.472 

از کانال عوامل رفتاري 0.199
 دموگرافیک عوامل

 هاي ویژگی/ 
  شخصیتی

0.106 اي زمینه عوامل کانال از    

0.018 ساختاري - اي زمینه عوامل کانال از    

0.008 رفتاري -ساختاري  - اي زمینه عوامل کانال از    

0.030 رفتاري - اي زمینه عوامل کانال از    

رفتاري عوامل ----------- 0.516 0.516  

0.738 0.479 

رفتاري عوامل کانال از 0.138
اي زمینهعوامل  ساختاري عوامل کانال از  0.083   

0.038 رفتاري -ساختاري  عوامل کانال از    

رفتاري عوامل کانال از 0.153 0.330 0.483  عوامل ساختاري
مستقیم عوامل رفتاري و اثرات مستقیم و غیرمستقیم عوامل  بیانگر اثر 9نتایج جدول

گرایی سازمانی است. با  دو ساختاري بر شهرون اي زمینهشخصیتی، عوامل  هاي ویژگیدموگرافیک/ 
  اصلاح گردید.  5، مدل عملیاتی تحقیق به صورت نمودار 9توجه به نتایج جدول 

گرایی سازمانید مدل عملیاتی شهرون -5 نمودار
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)، 10(جدول  ها عاملدر پایان تحقیق نیز به علت یکسان نبودن اهمیت متغیرها به رتبه بندي 
) بر اساس 10(جدول ها عاملرتبه بندي  .پرداختیم) 12(جدول ها رابطه) و 11(جدول ها شاخص

اثر مستقیم، اثر غیر مستقیم، مجموع آثار مستقیم و غیر مستقیم، تعداد  گانه ششمعیارهاي 
 ها شاخصرتبه بندي  ، صورت گرفته است.ها عامل، میانگین رتبه ها عامل، میانگین ها شاخص
  ) بر اساس معیار بار عاملی، صورت گرفته است.11(جدول

  گانه ششبر اساس معیارهاي  ها عاملرتبه بندي  -10جدول 

 رتبه معیار
اثر 

 مستقیم

  
مجموع آثار  اثر غیرمستقیم

مستقیم و غیر 
 مستقیم

تعداد 
 ها شاخص

  
میانگین 

  ها عامل

  
  میانگین رتبه

  ها عامل 

عوامل  1
 رفتاري

 عوامل
  دموگرافیک

 عوامل رفتاري  عوامل رفتاري  عوامل رفتاري   دموگرافیک عوامل

ــل  2 عوامـــــ
 اي ینهزم

 اي ینهزمعوامل  اي ینهزمعوامل 
ــل  عوامــــــــ

  دموگرافیک
 اي ینهزمعوامل 

 عوامـــــــــــل
  دموگرافیک

ــل 3  عوامـــــ
ــل  اي ینهزمعوامل   عوامل رفتاري  عوامل ساختاري   دموگرافیک  عوامــــــــ

  اي ینهزمعوامل    دموگرافیک

ــل  4 عوامـــــ
 ساختاري

 عوامل ساختاري عوامل رفتاري
ــل  عوامــــــــ

 ساختاري
ــل  عوامــــــــ

 ساختاري
 عوامل ساختاري

  
 هاگیري و پیشنهادا نتیجه

لازم و  هـاي  زیرسـاخت و  هـا  زمینـه این طرح پژوهشی با تمرکز بر نیازسنجی آموزشی قضات یکـی از  
قضات را فراهم خواهد آورد. بی تردید ارزیـابی و تحلیـل    هاي توانمندياساسی براي آموزش و توسعه 

عه . آمـوزش و توس ـ گـردد  مـی صحیح و دقیق نیازهاي آموزشی، اولین گام اساسی در این راه محسوب 
به بهبود عملکرد  تواند میدر قضات مستعد به عنوان یکی از فرآیندهاي کلیدي سازمانی  ها شایستگی

در این تحقیق با مرور ادبیـات  هاي دشوار آینده منتج شود.  براي پذیرش مسئولیت ها آنسازي  و آماده
ام شـده مـدل   و پیشینه تحقیق عوامل و مولفه هایی شناسایی شدند. سپس بر اسـاس مطالعـات انج ـ  

اولیه در ارتباط با عوامل موثر بر نیازهاي آموزشی، طراحی گردید. سپس طراحی پرسشـنامه و اعتبـار   
بـراي آزمـون مـدل و     هـا  دادهسنجی آن مورد بررسی قرار گرفت و سپس با تدوین پرسشنامه نهـایی  
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گـردآوري شـده    يهـا  دادهو ابعاد جمع آوري شد. با هدف پاسخ به سـوالات تحقیـق،    ها عاملبررسی 
شاخص در نظر گرفته شـده   25مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی 

اساس آزمون فریدمن مشخص گردید که ابعـاد شناسـایی    رعامل دسته بندي شدند. همچنین ب 6در 
را اولویت بندي نمود. بنابراین این ابعـاد رتبـه    ها آن توان میشده داراي اهمیت یکسانی نیستند و لذا 

مطالعـات پیشـین    هاي یافتهمشخص گردید. نتایج این تحقیق با برخی از  ها آنبندي شدند و اولویت 
داخلی و خارجی مطابقت دارد. اغلب عوامل و ابعاد شناسایی شده در این پژوهش بـا ابعـاد شناسـایی    

 ر)، کرمـی، صـالحی و خشـنودي ف ـ   1984( و نیکل الیزابت والاس ،)2002( میل و روبرتشده توسط 
  .باشد می) مشترك و همراستا 1391پورسعید، مرادي و شعبانی (و  )1391(

حاصل از پژوهش پیشنهادهاي کاربردي زیر براي سازمان مورد مطالعه ارائـه   هاي یافتهبا توجه به 
  :گردد می
   ادراکی، تصمیم گیري، هوش اجتماعی، توانایی  يها مهارتنیازهاي آموزشی قضات در قالب

 فردي دسته بندي گردد. يها مهارتعلمی، پایبندي به اصول اخلاقی و 

 هاي ادراکی شامل ابعادي همچون هوشمندي، تجزیه و  در تدوین نیازهاي آموزشی به مهارت
هاي آموزشی  مهرا در برنا ها آن(تفکر سیستمی)، ابهام زدایی و ژرف نگري توجه نماید و  تحلیل

 ازمان گنجانده شود.

  تصمیم گیري شامل ابعادي همچون قاطعیت، تحمل  يها مهارتدر تدوین نیازهاي آموزشی به
 ابهام، پذیرفتن مسئولیت توجه شود.

  در تدوین نیازهاي آموزشی به هوش اجتماعی شامل ابعادي همچون ارتباط موثر، آداب
 اجتماعی، غلبه بر اضطراب توجه شود.

 تدوین نیازهاي آموزشی به توانایی علمی شامل ابعادي همچون دانش و معلومات تخصصی،  در
 قدرت حل مساله، استفاده کارا از فناوري موجود توجه شود.

  ،در تدوین نیازهاي آموزشی به پایبندي به اصول اخلاقی شامل ابعادي همچون رعایت عدالت
گرایی توجه  ون مداري، صداقت و روحیه خدمت، قانها ارزشپرهیزکاري، امانت داري، تعهد به 

 شود.
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  شامل ابعادي همچون بصیرت، ثبات عملکرد،  فردي يها مهارتدر تدوین نیازهاي آموزشی به
  اعتماد به نفس، اطلاعات در یک حوزه خاص و مدیریت زمان توجه شود.

 اساس نیازهاي شناسایی شده تدوین گردد.ر نیازهاي آموزشی گروه شغلی قضات ب  
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