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چکیده
این پژوهش با هدف شناخت تاثیر وضعیت انگیزشی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد بروجرد و تاثیر آن 
بر رفتار شهروندی سازمانی انجام شده است. پژوهش از نوع توصیفی – پیمایشی و از نظر هدف، کاربردی 
بوده که مبتنی بر پژوهش میدانی و کتابخانه ایی می باش��د. جامعه آماری این پژوهش کارکنان دانش��گاه آزاد 
اسلامی واحد بروجرد، متشکل از اعضای هیات علمی )189( و کارمندان )203( بوده و با از استفاده از فرمول 
کوکران حجم نمونه برابر 183 نفر تعیین شده است. پرسشنامه استفاده شده بصورت استاندارد، متغیر انگیزش 
از پرسش��نامه آلدرفر )1972(؛ فراهانی و همکاران )1391( و متغیر رفتار ش��هروندی از پرسشنامه اورگان و 
 PLS و SPSS کانوسکی )1996( استفاده شده است. بررسی داده های گردآوری شده با استفاده از نرم افزار
انجام پذیرفته شده است. نتایج آزمون های انجام شده نشان دادند که: وضعیت انگیزشی کارکنان دانشگاه آزاد 
اس��لامی واحد بروجرد در حد متوس��ط قرار دارد. نیازهای زیستی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر 
مستقیم و معنی داری دارد. نیازهای وابستگی کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر مستقیم و معنی داری 

دارد. نیازهای رشد کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر مستقیم و معنی داری دارد.
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مقدمه 
در دنیای پر رقابت امروز، منابع انسانی به عنوان مهم ترین عامل تعیین کننده موفقیت سازمان ها مورد 
توجه اس��ت. افراد برای بروز رفتاری مش��خص باید برانگیخته ش��وند. نکته اساسی این جا است که افراد 
متفاوت ممکن اس��ت توسط عوامل انگیزشی متفاوتی برانگیخته ش��وند. انگیزش انسان در جهت انجام 
خواسته های او، آن هم به صورتی که خود او احساس می کند، می باشد و این خواسته ها واحساس ها در 
اش��خاص مختلف، متفاوت است. تشویق و ترغیب هایی که  توسط سازمان ها و مدیران صورت می گیرد، 
در همه اشخاص یکسان اثر نمی بخشد بلکه اثر آن ها با مطلوبیت تشویق ها در نظر افراد تناسب دارد. از 
جمله نظریه های انگیزشی مطرح می توان به نظریه آلدرفر اشاره نمود که نیازهای افراد را در سه حوزه ی 
نیازهای زیستی، وابستگی و رشد معرفی می نماید. مدیران یک سازمان اگر بخواهند به شیوه ی اثربخش 
مدیریت نمایند باید شناخت خود از کارکنان )به ویژه انگیزه آن ها بر حسب احساس نیازشان( را توسعه 
دهند، تا با اعمال سیاس��ت های کاملا اثربخش بر اساس ش��ناخت درست از وضیعت انگیزش کارکنان، 
س��طح عملکرد آن ها را ارتقاء دهند. عملکرد س��ازمان ها تحت تاثیر عملکرد کارکنان آن هاست و همان 
طور که اشاره شد عملکرد کارکنان تابعی از انگیزه آنهاست. شاید در گذشته صرف انجام صحیح وظایف 
محوله به کارکنان می توانس��ت موجبات توفیق س��ازمان را فراهم کند، ولی در ش��رایط کنونی مدیران 
خواهان کارکنانی هس��تند که بیش از وظایف مندرج در ش��رح شغل خود فعالیت کنند. آن ها به دنبال 
کارکنانی هستند که به فراسوی انتظارات می روند، به میل و خواست خود به رفتارهای دست می زنند که 
جزء وظایف رسمی شغل ش��ان نیست، این فعالیت ها، رفتارهای شهروندی سازمانی نامیده می شود. رفتار 
ش��هروندی س��ازمانی به مجموعه ای از رفتارهای داوطلبانه و اختیاری که بخش��ی از  وظایف رسمی فرد 
نیستند اما با این وجود توسط وی انجام و باعث بهبود موثر وظایف و نقش های سازمان می شوند، اتلاق 
می ش��ود. مدیران سازمان ها به دنبال استخدام کارکنانی در سازمان هستند که فعالیت های کاری شان را 
بیش��تر از وظایف معین ش��ده در شرح شغل ش��ان انجام می دهند و به فراسوی انتظارات گام برمی دارند 
و با اراده خود رفتارهایی انجام می دهند که جزء وظایف رس��مي ش��غلي ش��ان نیست. محققان پیشین 
در پژوهش��ات خود اکثرا به عملکرد درون نقش��ی کارکنان در سازمان توجه کرده اند اما رفتارشهروندی 
س��ازمانی ش��امل رفتارهای غریزی و ارادی کارکنان می باش��د که جزء وظایف رس��می آن ها نیستند و 

درنتیجه اثربخشی سازمان را افزایش مي دهد )مرادی، بابایی و صالحی ساداتی، 1396، 368(.
اکنون که دانشگاه آزاد اسلامی واحد بروجرد با ادغام واحد علوم و تحقیقات شهرستان بروجرد به واحد 
جامع تبدیل ش��ده و همچنین رش��د کمی وکیفی واحد به لحاظ تنوع رش��ته ها و مقاطع تحصیلی و راه 
اندازی علوم پزش��کی، س��طحی متفاوت از گذشته را تجربه می نماید ضرورت دارد که کارکنان مجموعه 
ع��لاوه ب��ر وظایف محوله قانونی، به ص��ورت داوطلبانه در جهت رفع موانع و پیش��برد هرچه بهتر امور، 
پیش��قدم شوند. این مهم بس��تگی به انگیزه کارکنان دارد. در این راستا پژوهشگر به دنبال یافتن پاسخ 
این سئوال است که وضعیت انگیزشی کارکنان دانشگاه آزاد واحد بروجرد چگونه است و چه تاثیری بر 

رفتار شهروندی سازمانی آن ها دارد؟  
انگیزش افراد برای انجام وظایف شان، سبب اثربخشی مدیریت در سازمان ها می شود، البته رفتارهای افراد هدف دار 
هستند، بنابراین در کل دو عامل سبب بروز رفتار انسان، یکی انگیزه و دیگری هدف است )رضائیان، 1395، 444(.

هدف رفتار  انگیزه
شکل 1 تأثیر انگیزه بر رفتار )رضائیان، 1395، 444(
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انگیزش در اصطلاح به معنای پویایی و حرکت و ازنظر س��ازمانی؛ عامل درونی محس��وب می گردد که 
س��بب تغییر در رفتار و حرکت در مسیر پیش��برد و اهداف سازمانی می شود و در کل انگیزش می تواند 
در طول زمان  باعث جهت دادن به رفتارها، و ش��دت و ماندگاری رفتارها گردد )مهداد، 1394(. رفتار 
کارکنان در س��ازمان به صورت موثر و بنیادین به عوامل کثیری وابس��ته اس��ت که بعضی از این عوامل 
عبارتند از: حقوق و دستمزد، آموزش و توسعه، بررسی و ارزیابی عملکرد آن ها، انگیزش، رضایت، امنیت 
ش��غلی، س��اختار مدیریت و رهبری س��ازمانی و ...، ولی زمینه ایی که این پژوهش آن را هدف قرار داده، 

انگیزه کارکنان می باشد )میرزائیان و مهداد، 1396، 113(. از نظر آلدرفر سه گروه نیازها وجود دارند:
1- نیازهاي زیستی یا وجودي: این نیازها شامل نیازهاي فیزیولوژیکی و ایمنی می باشد که مربوط به 

نیازهاي سطح پایین تر تئوري سلسله مراتب مازلوست.
2- نیازهاي تعلق و پیوستگی: به نیازهاي عشق و پیوند اجتماعی مربوط می شود. این نیاز بر اهمیت 

رابطه فرد و ارتباطات اجتماعی تأکید دارد.
3- نیازهاي رش��د: مربوط به نیازهاي احترام و خودشکوفایی است که مربوط به اشتیاق طبیعی افراد 

به رشد فردي است )برومند، 1390(.
در واقع انگیزه شغلی بیان کننده رغبت فرد برای انجام دادن یک فعالیت، غلبه کردن بر مشکلات، رقابت 
کردن با خود و دیگران، ایجاد وجهه اجتماعی و یا ش��اید ارزش های معنوی می باش��د که با انجام تلاش و 
کوش��ش زیاد برای اینکه کار خود را به نحوه احس��نت انجام دهد، نمود پیدا می کند )خلقی فرد، صالحی و 
فاتی، 1393، 553(. مطالعاتی که محوریت خود را روی انگیزش ش��غلی قرار داده اند بر این پایه اس��توارند 
که دلایل کار کارکنان در فعالیت های خاص و تناسبی بین این فعالیت ها و میزان کوشش و زمانی که برای 
انجام آن صورت می گیرد، پیدا کنند )گنگه، فورست، وانستنکیس، کریرد، وان، اسپیلی، بیلروس، بینبوی، 
چامولی، گرانتر، ایندیاس��توتی، جانسون، مولس��تاند، نیدین و نادو1، 2015( دفندورف و سیتون2 )2015( 
انگیزش محرک اصلی هدایت تلاش های کارکنان می باش��د و یکی از وسیله های بسیار مهم در به حرکت 
درآوردن کارکنان برای دستیابی به نتایج کارآمد و بهره ور، داشتن محیط کاری مناسب و با روحیه و اجراي 

موفقیت آمیز برنامه پیش بینی شده است )فرازی، خامسان و شهابی زاده ، 1397، 93(.
دانش��گاه ها برای مقابله با فضای رقابتی که در کش��ور ایجاد ش��ده است و مواجه با چالش ها و شرایط 
پیچی��ده، ب��ه کارکنانی که به  صورت داوطلبانه رفتار می کنن��د و دارای وجدان کاری بوده و به کار خود 
عش��ق می ورزند، نیاز دارند. در این صورت اس��ت که موفقیت دانشگاه  را سرلوحه کار خود قرار داده و  از 
هیچ تلاشی برای رسیدن به این مهم دریغ نخواهند نمود، بنابراین این نوع رفتار حرفه ایی کارکنان از 
انجام وظایف رس��می  فراتر می باشد، اما برای بقای دانش��گاه، جزء ملزومات بحساب می آید که با عنوان 
رفتار ش��هروندی سازمانی مطرح می شوند )موسوی و همکاران، 1397، 17(. ارگان )1990( می نویسد: 
رفت��اری که منحصربه فرد باش��د و به صورت اختیاری انجام و بیش��تر از وظیف��ه ی محوله صورت گیرد 
که س��بب افزایش اثربخش��ی س��ازمان شود را رفتار ش��هروندی س��ازمانی گویند که به طور مستقیم یا 
غیرمستقیم به وسیله سیستم پاداش رسمی سازمانی، سازمان دهی نمی شود )پادساکوف، مک کنیز، پاین 

1. Gagne, M., Forest, J., Vansteenkiste, M., Crevier-Braud, L., Van den Broeck, A., Aspeli, A. K., 
Bellerose, J., Benabou, C., Chemolli, E. Gunter, T., Halvari, H., Indiyasstuti, L., Johnson, P. A., 
Molstand, M. H., Naudin, M., Nado, A., Olafsen, A. H., Roussell, P., Wang, Z. & Webstbyt, C
2. Diefendorff & Seaton
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و باچراچ1، 2000، 526؛ مورمان و بلیکلی2، 1995، 135(. 
در بین کل پژوهش ها و نظریه های ارائه ش��ده در این زمینه معتبرترین تقس��یم بندی توس��ط ارگان 

)1994-1988( ارائه شده است که عبارتند از:
آداب اجتماعی به عنوان رفتاری است که توجه به مشارکت در  زندگی اجتماعی سازمانی را نشان می دهد

وجدان کاری بصورت رفتاری بروز پیدا می کند که فراتر از الزامات تعیین ش��ده به وس��یله سازمان از 
محیط کار می باشد 

نوع دوس��تی عبارت اس��ت از کمک کردن به همکاران در عملکرد مربوط به وظایفشان و یا همکارانی 
که دارای مشکلات کاری هستند.

جوانمردی عبارت اس��ت از تمایل به ش��کیبایی در مقابل مزاحمت های اجتناب پذیر و اجحاف کاری 
بدون این که شکوه و شکایتی داشته باشد.

نزاکت و احترام درباره اندیش��دن به این اس��ت ک��ه چطور اقدامات و رفتارهای ف��رد بر دیگران تاثیر 
می گذارد )موسوی، 1397، 17(.

مطالعات مربوط به عملکرد رفتار ش��هروندی س��ازمانی نشان داده است که صفات شخصیتی از جمله 
پیش بین های خوب رفتارشهروندی هستند )مورگسون، ریدر و کامپین3، 2005؛ نادی و آقاتوری، 1396، 
92(. بدون رفتار ش��هروندي س��ازمانی از س��وي کارکنان، هر تیم کاري یک سیستم اجتماعی ضعیف و 
آس��یب پذیر خواهد بود )رحمان سرش��ت و جنیدی جعفری، 1397، 133(. شکوه و تیک پور )1397( 
در پژوهشی با عنوان تأثیر رهبری اصیل بر رفتار شهروندی سازمانی: نقش میانجی گری انگیزش شغلی 
کارکنان، پژوهش های مدیریت عمومی، نشان دادند رهبری اصیل بر رفتارشهروندی سازمانی اثر مثبت 
دارد و انگیزش کارکنان نیز بر رفتار شهروندی سازمانی اثر مثبت دارد و همچنین نقش میانجی انگیزش 
کارکنان در رابطه بین رهبری اصیل و رفتار ش��هروندی تایید ش��د. میرازئی��ان و همکاران )1396( در 
پژوهشی با عنوان پیش بینی تلاش شغلی و رفتارهای شهروندی سازمانی از طریق ابعاد انگیزش شغلی 
نش��ان دادند که با افزایش انگیزش شغلی، می توان تلاش ش��غلی و رفتار شهروندی سازمانی را افزایش 
داد. خلقی فرد و همکاران )1394( در پژوهش��ی با عنوان ارتباط بین انگیزش ش��غلی و رفتار شهروندي 
سازمانی کارکنان ستادي و معاونتهاي دانشگاه علوم پزشکی یاسوج نشان دادند که بین انگیزش شغلی 
و ابعاد آن با رفتار ش��هروندي س��ازمانی رابطه معنی دار وجود داش��ت. همچنین ابعاد انگیزش شغلی به 
طور معنی داري قادر به پیش بینی رفتار ش��هروندي بودن��د. وقتی کارکنان از انگیزه کافی برخوردار و از 
شغل خود احساس خشنودي نمایند، مسئولیت خویش را با دقت بیشتري به انجام می رسانند و موجب 
حداکثر کارایی می ش��وند. مرادی و همکاران در پژوهش��ی با عنوان مدل یابي تأثیر انگیزش ش��غلي بر 
رفتارهاي شهروندي سازماني کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاري نشان دادند 
که هر یک از ابعاد انگیزش ش��غلي تا حدودي رفتارهاي شهروندي سازماني کارکنان را تبیین مي کند و 
لازم اس��ت مدیران با شناس��ایي و تقویت ابعاد انگیزش شغلي به ویژه ابعاد خودپندارۀ دروني و انگیزش 
ابزاري، بروز رفتارهاي شهروندي سازماني کارکنان و در نهایت اثربخشي سازمان خود را ارتقا دهند. نجار 
اصل )1389( در پژوهش��ی با عنوان رابطه بین برخی متغیرهاي مهم انگیزش ش��غلی با رفتارشهروندی 
سازمان کارکنان دانشگاه هاي آزاد اسلامی منطقه شش نشان داد که روابط مثبت و معنی داري بین همه 

1. Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Paine, J. B., Bachrach, D. G.,
2. Moorman, R., & Blakely, G.
3. Morgeson, F. P., Reider, M. H. and Campion, M. A.
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متغیرهاي پیش بین با رفتارمدنی سازمانی وجود دارد. علاوه بر آن یافته ها نشان دادند که خودتنظیمی، 
کنترل ش��غلی و هدف گذاري بیشترین نقش را در پیش بینی رفتارمدنی سازمانی و حیطه هاي آن دارد. 
چن، چاو و چین1 )2007( در پژوهش��ی با عنوان رابطه بین ویژگی هاي شغلی و رفتارشهروندي و نقش 
میانجی رضایت ش��غلی، در این رابطه نش��ان می دهند که رضایت شغلی نقش مهمی را در زمینه ارتباط 
بین ویژگی هاي ش��غل و رفتار ش��هروندي ایفا می کند. در مطالعه دیگري هام��ر و همکاران2 )2007( با 
عنوان عوامل مؤثر بر رفتارش��هروندي سازمانی معلمان، گزارش شد که احساس یگانگی و یکپارچگی با 
ش��غل، معلمان و مدرسه و پی بردن به چرایی شغل خود با رفتارشهروندي بالاي معلمان رابطه معنی دار 
و مثبت دارند. همچنین بودیانتو و هنینگ3 )2011( در پژوهش��ي در مورد تأثیر انگیزش شغلي، محیط 
کار و رهبري بر رفتار شهروندي سازماني، خشنودي شغلي و کیفیت خدمات عمومي در اندونزي نشان 
دادند که انگیزش ش��غلي تأثیر معناداري بر رفتارهاي شهروندي سازماني دارد و محیط کاري و رهبري 
ارتباط معناداري با رفتار ش��هروندي س��ازماني دارند. بارباتو و اس��توری4 )2011( در پژوهشی، انگیزش 
شغلی و رفتار شهروندی سازمانی را مورد بررسی قرار داده اند و نشان دادند که انگیزه کارکنان می تواند 
علل بروز رفتارش��هروندی آن ها باش��د. هانا و چانگ5 )2012( نیز به مطالع��ۀ نظریۀ دوعاملي انگیزش و 
رفتار ش��هروندي سازماني در سازمان ها پرداختند و نش��ان دادند رفتارهاي شهروندي سازماني در فرد، 
گروه و نتایج سازماني تأثیر مهمي دارد. به اعتقاد آن ها وجود یا نبود عوامل انگیزشي بهداشتي بر رفتار 
شهروندي کارکنان تأثیر دارد. و خشنودي و ناخشنودي شغلي بر رفتار شهروندي سازماني مؤثر است.

روش پژوهش
این پژوهش برحس��ب هدف یک پژوهش کاربردی محس��وب می شود. زیرا هدف از انجام این پژوهش 
توس��عه دانش کاربردی در زمینه تاثیرگذاری وضعیت انگیزش��ی کارکنان دانش��گاه آزاد اس��لامی واحد 
بروجرد بر رفتار شهروندی سازمانی آن ها است.  در کل این پژوهش از لحاظ نوع روش و ماهیت انجام، 
در دسته پژوهش های توصیفی- پیمایشی قرار می گیرد. جامعه آماری این پژوهش کارکنان دانشگاه آزاد 
اسلامی واحد بروجرد می باشند که متشکل از اعضای هیات علمی )189( و کارمندان )203( بوده و با از 
اس��تفاده از فرمول کوکران حجم نمونه برابر 183 نف��ر و روش نمونه گیری به صورت تصادفی طبقه ای 

نسبی و غیرتصادفی در دسترس تعیین شده است. 

ابزار پژوهش
پرسش��نامه استفاده ش��ده در این پژوهش بصورت استاندارد می باش��د، متغیر انگیزش از پرسشنامه 
مبتنی بر مدل آلدرفر )1972( اقتباس از مقاله فراهانی، بدری آذرین و محمدی اقدم )1391( و متغیر 
رفتار شهروندی از پرسشنامه اورگان و کانوسکی6 )1996( استفاده شده است که به صورت زیر می باشد:

1. Chiu SF, Chen HL.
2. Harmer R 
3. Budiyanto, O. & Hening, W.
4. Barbuto & Story
5. Hana S. Abuiyada, Shih Yung Chou
6. Organ, D.W.and Konovsky, M,
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جدول 1 جدول سئوالات مربوط به  متغیرها و ابعادشان
شماره سوالاتماهیت متغیرابعادمتغیرها

انگیزش

3-6-10-12کیفینیازهای زیستی 
1-4-7-9کیفینیازهای وابستگی

2-5-8-11کیفینیازهای رشد

رفتار شهروندی

13-15کیفینوع دوستی
16-18کیفیوجدان

19-22کیفیجوانمردی
23-25کیفیرفتار مدنی

26-27کیفیادب و ملاحظه

روایي و پایایی
در پژوهش حاضر، جهت تعیین پایایي پرسش��نامه از دو معیار )ضریب آلفاي کرونباخ و ضریب پایایي 
مرکب( استفاده شده است ضرایب آلفاي کرونباخ تمامي متغیرها در این پژوهش از حداقل مقدار )0/7( 
بیش��تر اس��ت. در جدول زیر نتایج پایایي و روایي همگرا ابزار س��نجش به طور کامل آورده شده است. 
همچنین جهت تأیید روایي ابزار اندازه گیري از روایي همگرا و روایي واگرا اس��تفاده ش��ده اس��ت. روایي 

همگرا به این اصل برمي گردد که شاخص هاي هر سازه با یکدیگر همبستگي میانه اي داشته باشند. 

جدول 2 نتایج آزمون پایایی برای متغیرهای پژوهش
پایایي اشتراکيپایایي ترکیبيضریب آلفای کرونباخابعادمتغیرها

انگیزش

0/720/840/72نیازهای زیستی 

0/780/840/72نیازهای وابستگی

0/740/870/76نیازهای رشد

رفتار شهروندی

0/820/890/73نوع دوستی
0/830/890/74وجدان

0/780/870/69جوانمردی
0/750/810/69رفتار مدنی

0/760/800/67ادب و ملاحظه

تجزیه وتحلیل داده ها و آزمون فرضیه ها 
در این پژوهش، برای پاسخ به فرضیات پژوهش از نرم افزار SPSS نسخه 22 و نرم افزارPLS  استفاده 
شده است. در مدل سازي مبتني بر حداقل مربعات جزئي )PLS(، ابتدا مدل اندازه گیري )مدل بیروني( 
از طری��ق تحلیل هاي روایي و پایایي و تحلیل عاملي تأییدي مورد بررس��ي وااقع، در مرحله  دوم، مدل 

ساختاري )مدل دروني( به وسیله برآورد مسیر بین متغیرها بررسي شد )هولاند، 1999(
آزمون پاسخ سوال اصلی 1: وضعیت انگیزشی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد بروجرد چگونه است؟
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H0: میانگین نمره ابعاد متغیر انگیزش کوچکتر از حد میانه است. 
H1: میانگین نمره ابعاد متغیر انگیزش بزرگتر یا مساوی حد میانه است. 

جدول 3 میانگین یک جامعه برای متغیرها

ابعادمتغیر
مقدار مورد آزمون =3

سطح معنی داریدرجه آزادیآماره tمیانگین

انگیزش

3/285/921820/000نیازهای زیستی 

3/204/421820/000نیازهای وابستگی

3/236/081820/000نیازهای رشد

 ) < 0sig/05( با توجه به جدول بالا مقدار س��طح معناداری 0/000 می باش��د که کمتر از 0/05 است
این بدان معنا اس��ت که حد میانه متغیرها اختلاف معناداری با عدد 3 دارد. در نتیجه فرض صفر رد و 
فرض محقق پذیرفته می شود. به عبارتی وضعیت انگیزشی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد بروجرد از 
حد میانه بیشتر است. همچنین با توجه به میانگین بدست آمده، می توان اذعان نمود وضعیت انگیزشی  

کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد بروجرد کمی بیش از حد میانه می باشد.

جدول 4 توصیف سوالات مربوط به متغیر انگیزش
رتبهمیانگینانحراف معیارسوالات مورد مطالعهرتبهمیانگینانحراف معیارسوالات مورد مطالعه

11/023/90271/032/998
213/77381/062/6410
31/032/93990/763/266
40/892/6311100/663/474
50/952/6311111/054/101
60/793/445121/053/107

مقیاس لیکرت نش��انگر میزان موافقت یا مخالفت پاس��خگو نسبت به سوالات پرسشنامه می باشد. که 
طیف آن بین 5-1 است. لذا با توجه به میانگین این طیف یعنی عدد 3 که بیانگر متوسط بودن شاخصه 
مورد نظر است، عدد 5 نشان دهنده قوی بودن شاخص و عدد 1 نشان دهنده ضعیف بودن آن می باشد.

اما در واقع طیف بین 3 تا 3,5 بیانگر متوس��ط بودن، 3,5 تا 4 خوب و 4 به بالا خیلی خوب هس��ت. 
و 3 تا 2 ضعیف و 2 به پایین خیلی ضعیف اس��ت. به این ترتیب س��والات 11 دارای بالاترین میانگین و 

سوال 4 و 5 دارای کمترین میانگین در بین سوالات می باشد.
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برازش مدل بیروني
تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای پژوهش:

نمودار 1 مدل اصلی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد

نمودار 2 مدل فرعی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد 

نموداره��ای بالا مدل پژوهش را در حالت معناداری ضرایب )t-value( نش��ان می دهد. این مدل در 
واقع تمامی معادلات اندازه گیری )بارهای عاملی( و معادلات س��اختاری را با اس��تفاده از آماره t، آزمون 
می کند. بر طبق این مدل، ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمینان 95% معنادار می باشد اگر مقدار 

آماره ی t خارج بازه 1/96- تا 1/96+ قرار گیرد. 
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ضریب بار عاملي
بارهاي عاملي از طریق محاسبه مقدار همبستگي شاخص هاي یک سازه با آن سازه محاسبه مي شوند 
که اگر این مقدار برابر و یا بیش��تر از مقدار 0/7 ش��ود. مؤید این مطلب اس��ت که واریانس بین س��ازه و 
ش��اخص هاي آن از واریانس خطاي اندازه گیري آن س��ازه بیش��تر بوده و پایایي در مورد آن مدل اندازه 

گیري قابل قبول است. نتایج ضریب بارعاملي در جدول زیر به نمایش درآمده است. 
بر اساس نتایج نمودارهای 3 و 4، در ابتدا ضریب بار عاملي محاسبه شد و با توجه به اینکه ملاک عدد 

0/7 است، سؤالات 2-11-1-7-3-6-12-22-24 حذف گردید. و دوباره مدل اجرا می شود.

نمودار 3 مدل اصلی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد

نمودار 4 مدل فرعی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد 
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نموداره��ای بالا مدل پژوهش را در حالت معناداری ضرایب )t-value( نش��ان می دهد. این مدل در 
واقع تمامی معادلات اندازه گیری )بارهای عاملی( و معادلات س��اختاری را با اس��تفاده از آماره t، آزمون 
می کند. بر طبق این مدل، ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمینان 95% معنادار می باشد اگر مقدار 
آماره ی t خارج بازه 1/96- تا 1/96+ قرار گیرد. مقادیر محاس��به ش��ده t برای هر یک از بار های عاملی 

هر نشانگر با سازه یا متغیر پنهان خود بالای 1/96 است. 

آزمون کیفیت مدل اندازه گیری
براي س��نجش کیفیت مدل اندازه گیري از ش��اخص cv.com استفاده ش��د. این شاخص نشان مي 
ده��د که آیا مدل از قدرت پیش��گویي برخوردار اس��ت یا نه؟ مقدار این ش��اخص بی��ن 0/02)ضعیف(، 

0/15)متوسط( و 0/35)قوي( متغیر مي باشد. 

جدول 5 کیفیت مدل اندازه گیری
نتیجهcv.comابعادمتغیرها

انگیزش

متوسط0/21نیازهای زیستی 

متوسط0/20نیازهای وابستگی

متوسط0/23نیازهای رشد

رفتار شهروندی

قوی0/45نوع دوستی

قوی0/47وجدان

قوی0/39جوانمردی

متوسط0/16رفتار مدنی

متوسط0/17ادب و ملاحظه

آزمون فرضیه ها
یک��ی از قوی ترین و مناس��ب ترین روش های تجزیه و تحلیل در پژوهش ه��ای علوم رفتاری، تجزیه و 
تحلیل چند متغیره اس��ت، زیرا ماهیت این گونه موضوعات چند متغیره بوده و نمی توان آن ها را با شیوه 
دو متغیری )که هر بار تنها یک متغیر مس��تقل با یک متغیر وابس��ته در نظر گرفته می شود( حل نمود. 
از ای��ن رو، در ای��ن پژوهش برای تائی��د یا رد فرضیات از مدل معادلات س��اختاری و بطور اخص تحلیل 
مسیر استفاده شده است. تحلیل مسیر)مدل ساختاری( تکنیکی است که روابط بین متغیرهای پژوهش  
)مس��تقل، میانجی و وابس��ته( را بطور همزمان نش��ان می دهد. هدف از تحلیل مس��یر، شناسایی علیت 

)تاثیر( بین متغیرهای مدل مفهومی پژوهش است.
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نمودار 5 مدل اصلی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد

نمودار 6 مدل فرعی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد 

نموداره��ای بالا مدل پژوهش را در حالت معناداری ضرایب )t-value( نش��ان می دهد. این مدل در 
واقع تمامی معادلات اندازه گیری )بارهای عاملی( و معادلات س��اختاری را با اس��تفاده از آماره t، آزمون 
می کند. بر طبق این مدل، ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمینان 95% معنادار می باشد اگر مقدار 
آماره ی t خارج بازه 1/96- تا 1/96+ قرار گیرد. مقادیر محاس��به ش��ده t برای هر یک از بار های عاملی 

هر نشانگر با سازه یا متغیر پنهان خود بالای 1/96 است. 
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تحلیل فرضیه های پژوهش
نوع دیگر از روابط بین متغیرهاي پنهان در مدل معادلات ساختاري از نوع اثر مستقیم1 می باشد.  در 
درون یک مدل هر اثر مس��تقیم، رابطه اي را میان یک متغیر وابس��ته و متغیر مس��تقل، مشخص و بیان 
می کند. اگرچه یک متغیر وابسته در یک اثر مستقیم دیگر می تواند متغیر مستقل باشد و برعکس. ملاک 
تأیید فرضیههاي این پژوهش به این صورت است که ضرایب مسیر مثبت و آماره t خارج بازه 1/96- تا 

1/96+ قرار گیرد. نتایج حاصله از این روش به قرار زیر است:
جدول 6 ضرایب مسیر، آماره t و نتیجه فرضیه پژوهش

نتیجه فرضیه محققآماره tضریب مسیر)β(فرضیات پژوهش

تایید می گردد0/8134/71انگیزش ← رفتار شهروندیاصلی

تایید می گردد0/312/53نیاز زیستی ← رفتار شهروندیفرعی 1

تایید می گردد0/8336/4نیاز وابستگی ← رفتار شهروندیفرعی 2

تایید می گردد0/679/20نیاز رشد ← رفتار شهروندیفرعی 3

نتیجه گیری و پیشنهاد
نتیجه ی بدس��ت آمده برای س��وال اصلی 1: وضعیت انگیزش��ی کارکنان دانش��گاه آزاد اسلامی واحد 

بروجرد چگونه است؟
نتایج پژوهش حاضر نش��ان داد که وضعیت انگیزش��ی کارکنان دانش��گاه آزاد اس��لامی واحد بروجرد 
ازمیانگین بالاتر است. نتایج این پژوهش نشان داد که هر سه سطح نیازهای زیستی، نیازهای وابستگی 
و نیازهای رشد برای کارکنان واحد دانشگاهی مورد مطالعه انگیزاننده است. نکته ی حائز اهمیت این که 
نیازهای زیس��تی که جزء نیازهای اولیه می باش��ند، در حد متوسط برآورده شده است، لذا احساس نیاز 
در این سطح، بخشی از توان و ذهن کارکنان را به خود مشغول می دارد. در این سطح تمرکز بر افزایش 
مزایای جانبی در کار می تواند باعث بهبود وضعیت انگیزشی کارکنان شود. همچنین نتایج این پژوهش 
نشان داد که از نیازهای وابستگی برای کارکنان، مشارکت با همکاران، از اولویت برخوردار است، بنابراین 
مدیران باید شرایطی را فراهم نمایند تا زمینه ی مشارکت هرچه بیشتر در محیط کار فراهم شود. از نظر 
نیازهای رش��د، احساس نیاز به فرصت برای بهبود و رشد شخصی، به شدت می تواند برانگیزاننده باشد، 
بنابراین مدیران این مجموعه دانشگاهی باید پس از نیازسنجی، زمینه های بلوغ و بهبود مستمر را برای 

کارکنان فراهم نمایند. 
نتیجه ی بدس��ت آمده برای س��وال اصلی 2: وضعیت انگیزش��ی کارکنان دانش��گاه آزاد اسلامی واحد 

بروجرد چه تاثیری بر رفتار شهروندی سازمانی آنها دارد؟
 نتایج حاکی از آن اس��ت که وضعیت انگیزشی کارکنان بر رفتارشهروندی سازمانی تاثیر مثبتی دارد. 
ضرایب معنی داری و ضرایب مس��یر بدس��ت آمده، بیانگر این مطلب است که نیازهای زیستی، نیازهای 
وابس��تگی و همچنین نیازهای رش��د بر رفتار شهروندی س��ازمانی کارکنان، تاثیر مستقیم و معنی داری 
دارد. نتایج به دس��ت آمده در ای��ن پژوهش با نتایج پژوهش های مختلف مورد مقایس��ه قرار گرفت که 
ش��کوه و همکاران در سال 1397 نوش��ته اند، انگیزش کارکنان بر رفتار شهروندی سازمانی اثر مثبت و 

1. Direct Effect
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مس��تقیمی دارد. میرازئیان و همکاران در سال 1396 نشان دادند که با افزایش انگیزش شغلی، می توان 
رفتار ش��هروندی سازمانی را افزایش داد. خلقی فرد و همکاران )1394( نوشته اند بین انگیزش شغلی و 

ابعاد آن با رفتار شهروندي سازمانی رابطه معنی دار وجود داشت. 
نتیجه ی بدست آمده برای سوالات فرعی 1-3: )نیازهای زیستی، نیازهای وابستگی و نیازهای رشد( 

کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد بروجرد چه تاثیری بر رفتار شهروندی سازمانی آنها دارد؟ 
همچنین نتایج حاکی از آن است که ابعاد انگیزش شغلی به طور معنی داري قادر به پیش بینی رفتار 
ش��هروندي بودند. بودیانتو و هنینگ )2011( می نویس��ند: انگیزش شغلي تأثیر معنی داري بر رفتارهاي 
ش��هروندي س��ازماني دارد و محیط کاري و رهبري ارتباط معنی داري با رفتار شهروندي سازماني دارند. 
بارباتو و همکاران )2011( می نویس��ند: انگیزه کارکنان می تواند علل بروز رفتار ش��هروندی آن ها باشد. 
همچنین هان��ا و همکاران )2012( نش��ان دادند رفتارهاي ش��هروندي س��ازماني در ف��رد، گروه و نتایج 
س��ازماني تأثیر مهمي دارد. به اعتقاد آن ها وجود یا نبود عوامل انگیزش��ي بهداشتي بر رفتار شهروندي 

کارکنان تأثیر دارد. 
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