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ارائه الگوي جهت سنجش تعاملات علّي ميان عوامل مؤثر بر رفتار 
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 چکيده

 يف رس م ياز وظ ا  ياست که بخش   ياريداوطلبانه و اخت ياز رفتارها يامجموعه يسازمان يشهروندرفتار  نه:يزم

شوند. يسازمان م يهاف و نقشين وجود، توسط آنان انجام و باعث بهبود مؤثر وظايستند، اما با ايط کار نيافراد در مح

ر به توسعه اثربخشي خ رد جمع ي خ ود نيس تند.     ها بدون تمايل داوطلبانه افراد به همکاري، قادن اساس، سازمانيبرا

ه ا م ورد   از سازمان ياريدر بس يانسان يروين نيت نويريد مديکرد جدي، به عنوان رويسازمان يامروزه رفتار شهروند

 اس ت.  يت فراوان  ياهم يدارا يسازمان يرهاياز متغ يبرخت تعاملات آن با يان اهمياستفاده قرار گرفته است، که در م

ژوهش حاضر ارائه الگوي جهت سنجش تعاملات علّي ميان عوامل مؤثر بر رفتار شهروندي سازماني  ف از پهد هدف:

م ورد مطالع ه ق رار    در آموزش ع الي   يكه بدين منظور دانشگاه مازندران به عنوان نمونه مورددر آموزش عالي بوده 

 يري  گميتص م  يابي  ش و ارزيک آزمايبر تکن يو مبتن يليتحل -يفيروش اين تحقيق از نوع توصها: روش گرفته است.

اين پژوهش شامل رهبري تحول آفرين، معنويت در محيط ك ار، رفت ار ش هروندي س ازماني، ج و       يباشد. متغيرها يم

دانش گاه  در  يانس ان  يروي  ت نين مرتبط با وضعيرا خبرگان و مسئول يسازماني و سلامت سازماني است. جامعه آمار

هدفمن د انتخ اگ گرديدن د. اطلاع ات ب ا       يگي ر ن افراد به روش نمونهيدهند که ا يتشکيل م 1394در سال  مازندران

مت ل انج ام ش د.    يک دي  ز بر اس اس تکن يها نل دادهيوتحل هيشد. تجز يآورجمع يسات زوجياستفاده از پرسشنامه مقا

ره ا  يام ل نف وک کنن ده ب ر متغ    ن عين در دانش گاه مازن دران بهت ر   يتح ول آف ر   يرهب ر ها نشان داد ك ه  يافته ها:يافته

-يم   :يريگجهينتمتغير شناخته شد.  به عنوان متاثرترين  يسازمان يچنين رفتار شهروند، همبود

در  يا  کنن ده   ني ي ش وند و نق ش تع  ية آن محسوگ مين سرمايتر  هر سازمان، باارزش يجه گرفت که منابع انسانيتوان نت

ها بدون   گر، سازمانياند. از طرف د  ن منابع بودهينه از ايبه يريگ  بهره يران همواره در تلاش برايدارند، مدآن  ياثربخش

 .ستنديو بهبود عملکرد خود ن يش اثربخشيداوطلبانه و خودجوش، قادر به افزا يل افراد به همکاريتما

شهروندي سازماني، جو سازماني، سلامت رهبري تحول آفرين، معنويت در محيط كار، رفتار دي: يهاي کلواژه
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 مقدمه

رون د   شياف زا  و يالملل  نيب   يه ا رقاب ت  شيافزا

ش از يب   را يانس ان  منابع تيريمد تياهم شدن، يجهان

 ج امع،  انس اني  من ابع  سيستم يك کند.يش آشکار ميپ

 رقابتي مزيت در و دهدمي افزايش را سازماني عملكرد

 منب ع  يانس ان  در واقع من ابع دارد.  اساسي نقش مستمر

 من ابع  اس تقرار  و اس ت،  کش ور  کي   توسعه يبرا اول

 يهر کش ور  توسعه تحقق در يديکل عامل کي يانسان

ب ا   يمجموع ه اف راد   ياس ت. من ابع انس ان    شده ليتبد

توانن د جامع ه و   يهس تند ک ه م     يک ار  يهايستگيشا

، 1را توسعه بخشند )فان   و وو  ياقتصاد درون سازمان

 جاديا به قادر است که  يعامل تنها يانسان منابع .(2010

ه ا  در س ازمان  يت و ن وآور ي  خلاق د،يجد يهاارزش

 (.2014، 2باشد )بلاگا و جوزفيم

 اس ت  تيريمد فياز وظا يکي يانسان منابع توسعه

 است. يگذارهيسرما بازده رساندن هدف آن حداکثر که

 هيس رما  گس ترش  يب را  يچارچوب يانسان منابع توسعه

 و آم  وزش از يب  يک س  ازمان و ترکي  درون  يانس  ان

را  نفع ان يک هم ه  رشد و مستمر بهبود که است پرورش

ت ي  کن د ک ه ظرف  يان م  يت بيکند. آدام اسمين ميتضم

دارد.  يها به آم وزش بس تگ  آن يزان دسترسيافراد به م

 ين دها يرا درفرا يک ه نق ش مهم     يتوسعه منابع انسان

ف شده يک هدف تعريکند، يفا ميا يريادگيآموزش و 

ش ده ب ا    يس ازمانده  يندهايفرآ يک سريست بلکه ين

باش د )س وتوند و   يمنحصر به ف رد م    يريادگياهداف 

 (.2012، 3يسلام

 در و رق ابتي موج ود   طيدر واقع باتوج ه ب ه ش را   

 م داوم  ه اي ن وآوري  و درپ ي پ ي  تغييرات كه محيطي

 ب ه  قموف هاييسازمان است، تنها آن ويژگي تريناصلي

 من ابع  استراتژيك نقش كه شد خواهند سرآمدي كسب

 م اهر،  انساني منابع داراي و نموده درك را انساني خود

 از يك ي  .باش ند  توانمن د  و نخبه شايسته، محور، دانش

 انس اني،  من ابع  يچرخه در اصلي فرايندهاي و وظايف

 ايج اد  چ ون  به مسائلي است که انساني منابع يتوسعه

 پ رورش،  و آم وزش  ه اي فرص ت  و اپوي سازمان يك

 ي  ادگيري و س  ازماني بهب  ود اثربخش  ي ب  راي توس  عه

 و گروه ي  س ازماني،  عملك رد  بهبود منظور كاركنان به

 (.2008، 4)آرمستران  پردازدفردي مي

 ث روت  انس اني  گونه ک ه اش اره ش د، ني روي    همان

 تش  كيل را س  ازمان مول  د عام  ل نيت  ر و مه  م واقع  ي

 منابع و هيسرما که بود نيا بر تقاداع گذشته در دهد، مي

 نييتع را کشور ياجتماع و ياقتصاد توسعه روند يماد

 نيا در کارآمد يانسان منابع يکنون جهان در اما کند،يم

 باع ث  کارآم د  انس اني  من ابع . دارد را ياص ل  ريتاث امر

 و جامع ه  مختل ف  منابع از يبرداربهره ه،يسرما شيافزا

 گ ر يد عب ارت  ب ه  گ ردد  يم روزافزون ديتول و ساخت

 توس عه  يراس تا  در جامعه شبرديپ کارآمد يانسان منابع

 و ه ا مه ارت  نتواند كه كشوري. کند يم نيتضم را يمل

 مل ي  اقتص اد  در آن از و ده د  توسعه را مردمش دانش

ک ه   نيس ت  ق ادر  كن د،  ب رداري  به ره  م ؤثري  نح و  ب ه 

و  يبخش د )پن اه   توس عه  را ديگر خود يهايستگيشا

بر توس عه   ين عوامل متعددين بيدر ا .(1391ران، گيد

کارکن  ان در  يو عملک  رد يت رفت  اريو بهب  ود وض  ع

ان ي  ز مي  ن يدهد، از طرفيسازمان موثر و آن را شکل م

وج ود دارد، ب ا    ين عوامل تعاملات و ارتباطات علّ  يا

ن عوام ل را ب ر   ي  از ا ين مج ال برخ   ين هدف، در ايا

 م.يشمار يم

 يمفهوم رفتار ش هروند  :يزمانسا يرفتار شهروند

ب  ار توس  ط ارگ  ان و ب  اتمن در  نياول  ز ي  ن يس  ازمان

ه ا  به کار گرفته شد. ام ا قب ل از آن   يلاديم 1980سال

ن يز قائ ل ش دن ب    يچون کاتز و کان ب ا تم ا  هم يافراد

نوآوران ه و خودج وش در    يعملکرد نقش و رفتاره ا 

، چس تر  ه ا تر از آنو قبل يلاديهفتاد و هشتاد م يدهه

 1938در س ال   يل به همکاريان مفهوم تمايبارنارد با ب

ن موضوع را مورد توجه قرار دادن د. ارگ ان   ي، ايلاديم

 يرا رفت   ار يس   ازمان ي( رفت   ار ش   هروند 1988)

ا ي  م يداند ک ه ب ه ط ور مس تق    يخودجوش و آگاهانه م

 يس ازمان  يرس م  يس تم پ اداش ده    يح، توسط سيصر
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را  يس ازمان  يثربخش  ت نش ده، ام ا در مجم وع ا   يتقو

دهد. منظور از خودجوش و آگاهانه ب ودن در  يارتقاء م

 يا مبتن  ينقش  ين رفتار، ضرورت اجباريآن است که ا

ب ر   يعم دتا  مبتن    يبر شرح شغل نب وده، بلک ه رفت ار   

ز ي  است و در صورت عدم انجام آن ن يانتخاگ شخص

و  يارکلائي  ميب ه دنب ال نخواه د ب ود )ص مد      يهيتنب

 (.1395، يرکلائايميصمد

( معتق  د اس  ت ک  ه ام  روزه رفت  ار 2006ارت  ور) )

ت يريد م د ي  کرد جدي، به عنوان رويسازمان يشهروند

ه ا م ورد   از س ازمان  ياريدر بس   يانس ان  يروي  ن نينو

 تئوري) اجتماعي مبادله استفاده قرار گرفته است. رابطه

 تع املي  رابط ه  مع رف  ك ه ( پيت ر ب لاو   مبادل ه  مشهور

 را اس ت  س ازمان  و ف رد  اهداف توام نبه تأمي معطوف

دانن د.  م ي  س ازماني  شهروندي رفتارهاي بروز به منجر

 شناس ايي،  دنب ال  س ازماني ب ه   شهروندي رفتار ساختار

 در كه است كاركناني فرانقش رفتارهاي ارزيابي و اداره

-م ي  سازمان اثربخشي باعث و كنندفعاليت مي سازمان

 يرفتاره ا  رغ م يعل   يس ازمان  يشهروند شوند. رفتار

 س ت، ين از س ازمان  س ود  کسب يجستجو در فرانقش،

 و دارد يش غل  يگذش تگ  خ ود  از و کن د يم ثاريا بلکه

 ب ه  را خ ود  ت وان  ک ل  سازمان، يوربهره يارتقا جهت

 (.2011، 5گرانيدلسن و يرد )نيگيم کار

 در بين جاري ( تعاملات2010و )يچ   وياز نظر پ

 از خ ار   روزم ره و  وابطر در كه سرپرستان و كاركنان

 ه ايي جنب ه  در و دارد وج ود  س ازمان  رسمي مناسبات

 و س ازماني  تعه د  با س ازمان،  افراد تناسب افزايش مثل

 رخ وت  بروز و نقش در زااسترس عوامل كاهش بر نيز

 ب  روز ب  ر غيرمس  تقيم بط  ور ش  ود، م سس  تي دي  ده و

ك ه  آن ض من  .است موثر سازماني شهروندي رفتارهاي

 واحد سطح در رفتارها اين اثربخشي به افراد ديباورمن

 شخص  ي ت  أثير علاي  ق چن  ينه  م و س  ازمان و ك  اري

 ب ر  آن اثر حتي و شهروندي رفتارهاي بروز در كاركنان

و و ي  نيده "بولي  باش ند. ب ه عق  توج ه م ي   قاب ل  رهبري

 توان  ايي بي  انگر س  ازماني ي" رفت  ار ش  هرونديتورن  ا

 ك ه  اس ت  كاركن ان  در رفتارهايي استخرا  در سازمان

 ط ور ب ه  ك ه  رفتاره ايي  باش د، مي شاناز وظايف فراتر

 بخ ش عملي اتي   ج زء  و نيس تند  تقوي ت  قابل مستقيم

 ه اي ت لاش  گ ر بي ان  اما آيند،نمي حساگ به كارها نيز

ت ي  موفق يهستند که س ازمان ب را   ايالعادهفوق جمعي

 ي  ص  مد1390، يو خ  دام ياز دارد )احم د ي  ب ه آن ن 

 (.1394گران، يد و يارکلائيم

از انس ان ب ه عن وان    ف ارائه شده، يبا توجه به تعار

شهروند سازماني انتظ ارات خاص ي وج ود دارد. اي ن     

توقع وجود دارد كه رفتار كارمند طوري باشد كه ب يش  

از الزامات نقش و فراتر از وظايف رس مي در خ دمت   

ه اي  اهداف سازمان فعالي ت كن د. ب ر مبن اي بررس ي     

 ،تار شهروندي از جهت عملي و تئوري ك محققان از رف

اند رفتاره اي ش هروندي نوع ا  از نگ رش     نتيجه گرفته

اي و رفتارهاي رهب ري  هاي وظيفه ويژگي ،شغلي مثبت

دهند  تحقيقات پيشين نشان مي ،شوند. بنابراينناشي مي

و وقت ي   ،خود راضي باشند افراد احتمالا  وقتي از شغل

دد ك ه ب ه خ ودي خ ود     كه به آنها وظايفي واگذار گ ر 

ه ا رهبران ي   ي ا وقت ي ك ه آن    ،رضايت بخ ش هس تند  

خيل ي ب يش از   ، حمايت كنن ده و اله ام بخ ش دارن د    

 ي)ص  مد كنن  د ش  ان ك  ار م  يالزام  ات رس  مي ش  غلي

 .(1393گران، يو د يارکلائيم

كار ب ردن دي دگاه تئ وريكي    ه با ب(، 1991) گراهام

عل وم  سياسي و تئوري م درن   خود كه مبتني بر فلسفه

كن د ك ه م ا س ه ن وع رفت ار        مط رح م ي   ،سياسي ب ود 

 شهروندي داريم:

اين واوه مي ل كاركن ان ب ه پ ذيرش و       «اطاعت». 1

هاي سازماني را مقررات و رويه ،پيروي كردن از قوانين

ميل كاركنان به فداكاري   «وفاداري». 2. كند توصيف مي

ع شخصي در راه من افع س ازماني و   فو قرباني كردن منا

. 3 ده  د. حماي  ت و دف  اع از س  ازمان را توض  يح م  ي 

ميل كاركنان به درگير شدن فع ال در هم ه     «مشاركت»

و  يعق وب ي) كن د  ابعاد زندگي سازماني را توص يف م ي  

 (.1994، 6گرانيدن و يد  ون1389گران، يد
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گ را  تح ول  ياصطلاح رهب ر  ن:يتحول آفر يرهبر

ک ار رف ت،   ( ب ه  1973له دانتون )يبار به وسنياول يبرا

له يها به وس  کيکه کلاس ين اصطلاح تا زمانياگر چه ا

-تح ول  يبرنز آن را به کار نبردند، مشهور نشد. رهب ر 

 يا( بط ور گس ترده  1978) 7برن ز  توسط در آغاز نيآفر

ن آن دس ته از  يز ب  يبه کار برده ش د و ب ه منظ ور تم ا    

ردس تان و  يب ا ز  يزش  يو انگ يرهبران ک ه رواب ط ق و   

ها ک ه ب ه ط ور    کنند و آن دسته از آنير مروان برقرايپ

-جيجاد نت ا يا يا تعامل برايمتمرکز بر مبادله  ياگسترده

 يه ا دهي  ا 8وي  اند، به وجود آمد، پس از آن باس و آوال

ت ين را تثبيآفرتحول يبرنز را بسط داده و مفهوم رهبر

ن را ب ه عن وان   يتحول آفر ي( رهبر1978کردند. برنز )

گر را توانمند يکديروان يکه رهبران و پ دانديم ينديفرا

ه برس ند  ي  زش و روحي  از انگ ييکرده تا به س طح ب الا  

 (.1392، گرانيدو  يوزباشي)

 دان د يم   يکس را نيآفر تحول رهبر (1985) 9باس

-رابطه سازمان، و کارکنان عملکرد تيتقو به منظور که

-يق م  يردستان برقرار و کارکنان را تش و يبا ز يمثبت ي

ن ة  يفرات ر برون د و در زم   يشخص   يازه ا يه از نکند ک

ن يآف ر لات گروه و سازمان کار کنند. رهبران تحوليتما

زانن د ت ا آن  ه را در ت وان     يانگيردستان خود را بر ميز

ن ب ه  ي، رهبر تح ول آف ر  يدارند، انجام دهند. از نظر و

سازد، به يروان را توانمند ميگردد که پياطلاق م يفرد

ده د  يزه ميلکرد فراتر از انتظاراتشان انگعم يها براآن

، يب من افع زودگ ذر شخص    ي  تعق يج ا ها را ب ه و آن

د )ب اس،  ي  نمايم يجمع يهااز هدف يرويق به پيتشو

ن يک ه چن    ي(. هنگ ام 1390، گرانيدو  ي  سنجق1985

روان را ي  پ ياجرا شود، توانمند يبه درست يسبک رهبر

ن يها بر اچون آن دهد.يش ميانجام کار بهتر، افزا يبرا

خ ود   يه ا يت و ن وآور ي  توانند از خلاقيباورند که م

ج ه  يکنن د، در نت دن به اهداف دشوار استفاده يرس يبرا

ه ا در  تي  ت خ دمات و فعال يفيممکن است به بهبود ک

گ ران،  يو د يارکلائي  م يها منجر ش ود )ص مد  سازمان

ش امل  ( 1985) ب اس  مدل طبق تحولي (. رهبري1395

 باشد:ير ميبه شرح ز يه اصلچهارمولف

 عنوان به که دهديم شرح را يرهبران :آرماني نفوذ

 کي چهچنان. کننديعمل م روانيپ يبرا يقو ييهامدل

 و نيتحس   احت رام،  ح س  باش د،  نيآف ر  تح ول  رهبر

 بر و کرد خواهد جاديا خود روانيپ انيدر م را يوفادار

 ياه  به رسالت دنيرس جهت يقو تعهد داشتن تياهم

، 10ويلس  يوگلو و اينمود )گاموس ل  خواهد ديتأک سازمان

2008.) 

 يب کهن  ين، ترغيرهبران تحول آفر :ذهني ترغيب

دن افک ار و تص ورات و   يرا به منظ ور ب ه چ الش کش     

ش ين در جهت افزايچنروان و هميپ يت و نوآوريخلاق

ا م  ورالس و يرن  د )گارس  يگيدان  ش آن  ان ب  ه ک  ار م  

 (.2011، 11گرانيد

 كنن ده  توص يف  عام ل  اي ن  :بخش الهام انگيزش

بالا دارند و به  يشان انتظاراتروانيپ از كه است رهبراني

 يبخشند ت ا در راس تا  يزش، الهام ميق انگيها از طرآن

ان داز  ش تعهد آنان گ ام برداش ته و تحق ق چش م    يافزا

 (.2011، 12انو و مولرويند )موريل نمايمشتر) را تسه

 ف ردي  ه اي وتتف ا  ب ه  توج ه  :فـردي  ملاحظات

واگذاري  و برانگيختگي ها،آن تكتك با ارتباط پيروان،

 از بع د  اي ن  اص لي  ه اي ويژگ ي  از ها،آن به مسئوليت

-توان ايي  نيازها، رهبران اين. است تحولي رهبران رفتار

 ق رار  نظ ر  م د  را پيروان تكتك فردي هايآرمان ها و

 رش د،  س بب  و دهن د م ي  ف را  گ وش  ه ا آن داده و به

ش وند  مي هاآن بالقوه استعدادهاي شكوفايي و ندگيبال

 (.2010، 13گراني)کورلند و د

 ي(، رهب ر 1993و )ي  بر اس اس نظ ر ه اول و آوول   

کن د و  يق م  يت را تش و يوخلاق ين، نوآوريتحول آفر

ج ه،  يکند. در نتيجاد ميا يعملکرد سازمان يبرا يائيمزا

رن د و خ ود   يرا بپذ يوه رهب ر ين ش  ي  ا يستيرهبران با

رن د  يروش عملک رد خودش ان را ب ه عه ده بگ     ييآزما

 يادين، تعداد زيرهبران تحول آفر (.2011، 14يفي)آلار

 يرند تا به ارتق ا يگيرا به کار م يشخص يهايياز توانا
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گ ران پرداخت ه و اف راد و س ازمان را ب ه      يد يه ا آرمان

ت کنن د )آس کاکن و   ياز عملک رد ه دا   يسمت بالاتر

 (.2010، 15گرانيد

 ز دري  ن معنوي ت  مطالع ه  کـار:  محيط در يتمعنو

 ني روي  توان د م ي  ك ه  اس ت  نوپ ايي  پديده كار محيط

 ب ه  كم ك  زيرا باشد  افراد زندگي براي قدرتمند مثبتي

 زن دگي  و كار يكپارچه ساختن و تلفيق جهت در افراد

 س اعت  ص دهزار  ب ه  تقريب ا  است ممكن شان، معنوي

 ك اري  و ببخش د  جه ت  و معنا افراد اين زندگي كاري

 روح و كن د  معنادارتر ايجاد و ترمتوازن تر،بخش لذت

 مي كار محيط در معنويت .دهد پرورش را آنان روان و

 فعاليت اجتماع، براي و ها، انسانيت سازمان براي تواند

پ ور و  کي  آورد. )ن ارمغ ان  به مسئوليت محيط، براي و

اس  ت ک  ه  يات واوهي  در واق  ع معنو .(1390گ  ران، يد

 يق از آن وجود ندارد. ب را يدق يپردازک مفهومي امکان

م اس  ت ک  ه ب  ر ير پ  ارادايي  ک تغي  ت ي  معنو يبرخ  

د ک رده و متض اد ب ا    ي  و تجرب ه تأک  يموضوعات کهن  

گر يد يباشد. از نظر برخيطرف و منصفانه ميمذهب ب

 يت مترادف است با فاص له گ رفتن از پارامتره ا   يمعنو

ت ر  تردهمحدود مذهب و حرکت به س مت قلم رو گس    

از انس ان ب ه ملک وت و    ي  ت نيکه نها يت، بطوريانسان

، يکن د )معم ارزاده و ص انع   ين ميرا تضم ياله يفضا

1390.) 

 نق ش  دو معنوي ت  ك ه  اس ت  معتقد( 2003)فراي 

 ف ردي  كه زن دگي اين اول: دارد افراد زندگي بر اساسي

 دوم و ده د م ي  تعالي دنيوي هايارزش وراي را افراد

 از فرات ر  ه ايي ارزش معنوي ت ش امل   ب ه  اعتقاد كهاين

، 16يباش د )ف را  م ي  اف راد  زن دگي  در اقتص ادي  منافع

 از يك  ي ك  اري مح  يط در (. در واق  ع معنوي  ت2003

و  بيس ت  قرن در مديريت و وكار كسب مهم روندهاي

 مطرح جدي طور به نود دهه اواسط از كه باشدمي يكم

 ي ت معنو ب ه  ه ا من دي س ازمان   علاقه دليل. است شده

 ش واهد  .است سازماني اثربخشي افزايش كاري، محيط

 ب ا  ك اري  مح يط  معنوي ت  ب ين  را رابطه مثبتي تجربي

اف  زايش  س  ازمان، درون اعتم  اد و ص  داقت خلاقي  ت،

 شغلي هاينگرش تعهدسازماني، شخصي، كاميابي حس

 ب ه  ميل كاهش مشاركت شغلي، شغلي، رضايت قبيل از

 نش ان ...  و ازمانس   ب ر  مبتن ي  خود به احترام و خرو 

 درك: "از عب ارت اس ت   كاري محيط معنويت .دهندمي

 و درون ي  كاركن ان  زن دگي  از بعدي كهاين و شناسايي

 واسطه به است و پرورش قابل بعد اين كه است باطني

 "ياب د م ي  اف زايش  زن دگي  در معن ا  ب ا  كاره اي  انجام

 .(1392گران، يو د ي)محمد

 رفت اري  هايفراين د  ج و س ازماني،   جو سازماني:

 که است سازمان يك زماني در مقطع يك در مشخصي

-م ي  منعکس را باورهاي کارکنان و هانگرش ها،ارزش

 و خصايص از ايمجموعه را سازماني جو 17اونز .سازد

 از ي ك س ازمان   تم ايز  موجب كه داندمي هاييويژگي

 ادراك ات  را ج و  گ ردد. ش ادور،  م ي  ه ا س ازمان  ديگر

 و رس مي  ه اي روي ه  و ا، عاداتهمشي خط از مشترك

 ،(1985) و روزنزوي  فرنچ زعم داند. بهمي غيررسمي

 ادراك اعض اي  پاي دار  نس بتا   يمجموع ه  سازماني جو

و  ياس ت )جعف ر   آن فرهنگ ي  ه اي ويژگي از سازمان

 .(1392گران، يد

ة ج  و همکاران  ه و ج  و ي  از دو رو يج  و س  ازمان

ک سازمان يکه در  يل شده است. هنگامينوآورانه تشک

ل ي  آن تما يجو همکارانه وج ود داش ته باش د، اعض ا    

، يص ورت گروه   گر بهيکديکار کردن با  يبرا يشتريب

که اف راد درج ه    يگر دارند. هنگاميکدي يرشد و ارتقا

از جو همکاران ه را درون س ازمان ادرا) کنن د،     ييبالا

برقرار  يگر رابطه تعامليکديدارد که با  يشترياحتمال ب

از جو نوآورانه  يشتريها سطح بکه سازمان يانکنند. زم

-م دان ش، ب ه  يمبادل ه و تس ه   يارائه دهند، کارکنان برا

گران يد، تعامل خود را با ديجد يمنظور خلق موضوها

با ادرا) کارکنان  يدهند. درواقع جو سازمانيش ميافزا

ده يس ازمان س نج   يدرون يهايژگيف آنان از ويو توص

 (.1389گران، يو د ياداحمدآب يشود )براتيم
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 نظ ر  اتف اق  يس ازمان  جو فيمحققان در مورد تعر

 آن ه اي يژگ  يو در خص و   آن ان  اکث ر  يول ندارند،

ج و   در واق ع ب راي  . اندداشته ابراز يکساني هايدگاهيد

ان د )گ اردنر و   برش مرده  را ري  ز ه اي يژگيو يسازمان

 (:  2005، 18گرانيد

 ه اي يژگ  يو درب ار   کارکن ان  يجمع   . برداشت1

 ت،ي  انس جام، حما  اعتم اد،  اقت دار،  مثل سازمان خا 

 کي   اعضاي تعامل ندي. برآ2عدالت   و نوآوري ر،يتقد

 کنن ده  ي. تداع3ط  يشرا ريتفس براي ايهي. پا3سازمان  

 فرهن    ب ه  راج  ع ه ا نگ  رش و ه ا ارزش و هنجاره ا 

 رفتار. بر رگذاريتأث . منبع4سازمان  و 

ن وع س الم و ناس الم    را ب ه دو   يجو سازمان 19يها

 صداقت، اس تاندارد،  شامل را جو ابعاد و کندمي ميتقس

-يگروهي م   تعهد و پاداش پذيري،انعطاف ت،يمسؤول

-ير م  يرا متشکل از ابعاد ز يجو سازمان 20داند. هارتل

، تطابق با هدف، وضوح نق ش،  يد، بازشناسيداند: تمج

-، و رشد حرفهيمشارکت يريگمي، تصميتيحما يرهبر

در  يجو سازمان يرامون بعدهايپ يقيدر تحق 21. برنيا

ده د:  ير ق رار م   ي  طبق ه ز  8ن ابع اد را در  يدانشگاه ا

کارکن ان،   يان همک اران، آزاد يت در ميرش و مقبوليپذ

کارکن ان   يه ا ، نگ رش ي، نوآوريمشارکت يريگميتصم

 يط ک ار يمح   يروان يو فشارها يت شغليدرباره رضا

 (.2008، 22)بورن

ز ي  ن س ازماني  س لامت  اصطلاح اني:سازم سلامت

 ض من  ب رد و  ك ار  به 1969 سال در لزيبار، ما نخستين

ه  ا س  ازمان س  لامت س  نجش ب  راي طرح  ي پيش  نهاد

 وي شه سالم نخواهد بود.يکرد که سازمان هم يادآوري

 كن د م ي  تعريف سازماني عنوان را به سالم سازمان يك

ي ك   در بلك ه  آورد،م ي  دوام خود محيط در تنها نه كه

 و ك رده  س ازش  ك افي  طور به نيز طولاني زماني برهة

 توسعه مداوم به گونة را خود سازش و بقاء هايتوانايي

 .(2007، 23يدهد )کورکماز و آپارچمي گسترش و

كه  است اين است، واضح تعريف اين در كه چيزي

 ايگون ه  ب ه  بيرون ي  بازدارند  نيروهاي با سالم سازمان

 ايگون ه  ب ه  را هانيروي آن رده،ك برخورد آميزموفقيت

 س ازمان  اص لي  مقاص د  و اه داف  راستاي در اثربخش

 روز ي ك  در س ازمان  البت ه، عملك رد  . كن د مي هدايت

 باش د،  بخش اثر غير يا اثربخش است ممكن مشخص،

 مس اعدت  س الم،  ه اي سازمان در مدت علايم دراز اما

س لامت   از فن ون  و ه ا تخص ص  اگ ر . است اثربخشي

 كاركنان پذيريمسئوليت افزايش باشند، خورداربر كامل

 ت أمين  هاسازمان محصولات و خدمات كيفيت بهبود و

 اثربخش ي  از فراتر وضعي سازماني به شود. سلامتمي

از  ايمجموع ه  ب ه  و داش ته  دلالت سازمان كوتاه مدت

 ي ك . كن د م ي  اش اره  پ ردوام  نسبتا  سازماني خصايص

 پايدار خود در محيط فقط نه معنا، اين به سالم، سازمان

 با كافي اندازه به است قادر دراز مدت در بلكه ماند،مي

 ب راي  را لازم ه اي توان ايي  ش ده،  خود س ازگار  محيط

 يج و يدهد )د گسترش و كند ايجاد پيوسته خود بقاي

 (. 2007، 24لسونيو و

بق اء و دوام س ازمان در مح يط    سلامت سازماني به

قاء و گسترش توانايي خود خود و سازگاري با آن و ارت

كند. انتخ اگ نامناس ب، اس تفاده    براي سازش اشاره مي

ها، عدم وج ود ج و مناس ب ب راي     نامطلوگ از مهارت

تواند سلامت و ارتقاء س ازمان  ها ميشكوفايي خلاقيت

اندازد. سلامت سازماني از عوامل بسياري را به خطر بي

ب ه اه داف   ي ابي  تواند در دس ت پذيرد، كه ميتاثير مي

سازمان مؤثر واقع گردد، منج ر ب ه اثربخش ي س ازمان     

شود و در نهايت در سودهي و بازدهي سازمان ك ارآيي  

 (.1391گران، يو د يداشته باشد )برات

 داراي س ازماني  ميسكل، معتقدند س لامت  و هوي

 در س ازمان  توان ايي ) نه ادي  شامل يگ انگي  هفت بُعد

و  انس جام  گي،يگ ان  ك ه  طريق ي  به محيط با سازگاري

 م دير  نف وک  ،(كن د  حف    را خ ود  ه اي برنامه تماميت

 خ ود،  و م افوق  رؤس ا  بر تأثيرگذاري به مدير )توانايي

 س ازمان،  مس ائل  به نسبت بيشتر توجه به هاآن ترغيب

 م افوق  ب ه  نش دن  وابسته موانع اداري، با نشدن مواجه

 اث ربخش محس وگ   رهب ري  كلي د  هااين همة كه است
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 و باز كه مدير رهبري رفتار به)گري لاحظهم ،(شوندمي

 رفتار بازتاگ گري،ملاحظه. كنداشاره مي است دوستانه

پش تيباني   و همك اري  متقاب ل،  اعتماد احترام، از حاكي

 ك ردن  مش خص  در م دير  رفت ار ) دهي ساخت ،(است

 ش غلي،  كاركن ان، انتظ ارات   با كاري روابط و مناسبات

 ب ه  را ك ار  انج ام  يه ا روش و عملك رد  استانداردهاي

 ك ردن  ف راهم ) منابع ، پشتيباني(كندمي تعريف روشني

ح س   به) روحيه ،(سازمان در كار اساسي لوازم و مواد

 اعض اي  ب ين  متقاب ل  اعتم اد  و بودن باز دوستي، جمع

 س ازمان  ك ه  حدي) تأكيد علمي و ،(دارد اشاره سازمان

 بدان نيل براي و بوده طالب را فرهنگي و علمي برتري

و  يباش د )بهرام   م ي ( كن د م ي  اش اره  ورزد،تلاش مي

 (.1391گران، يد

مروري بر مباني نظري پيشين مطالعات قبلي مرتبط 

با اين پژوهش، زمينه لازم براي ارائه چارچوگ نظ ري  

نه يش  يپ يتحقيق را فراهم نم وده اس ت. بع د از بررس     

ق ات معتب ر   ياز تحق يپ ژوهش، محقق ان برخ     يتجرب

ن پ ژوهش را م ورد   ي  ا يرهايکه متغ يو خارج يداخل

ل به صورت خلاص ه  يقرار داده، را در جدول ک يبررس

 اند.ان نمودهيب

 کارآم د، ش اخص   يانسان يروين آن ه مسلم است،

 گر ويد يهاسازمان به نسبت سازمان کي يبرتر عمده

 يرق ابت  عص ر  در دي  تقل غيرقابل و رقيببي عنصر تنها

 سازمان وجهه متعهد، يانسان يروين وجود. است امروز

  و رشد يبرا را نهيزم و داده جلوه مهم دراجتماع را

 

 پيشينه تجربي پژوهش :(1جدول )

 گيرينتيجه پژوهشروش محققان پژوهش رديف

 25نجارباشي و عليخ اني  1

(2014) 

مدل مع ادلات  

 ساختاري

ها نشان داد ك ه مي ان ابع اد رهب ري تح ول آف رين و رفت ار ش هروندي         يافته

 داري وجود دارد.ازماني و اجزاي معنويت درکار ارتباط مثبت و معنيس

 26قرباني  ان و همك  اران  2

(2014) 

رگرسيون چند 

 متغير

ها نشان داد كه ميان ابعاد معنويت در کار و رهبري تحول آفرين ارتب اط  يافته

 در ت وجهي  قاب ل  اث ر  فردي بين داري وجود دارد، و بعد ارتباطمثبت و معني

 مديران دارد. توسط گراتحول رهبري سبک از دهاستفا

 27کوم    ار و کوم    ار  

(2014) 

 -توص      يفي

 همبستگي

ها نشان داد که ميان معنويت مح ل ک ار ب ا اس ترس رابط ه منف ي و ب ا        يافته

چن ين نش ان داد ک ه    همسازماني رابطه مثبت و معنادري وجود دارد.  سلامت

 .استرس تاثير منفي بر سلامت سازماني دارد

 28احم  دي و همك  اران 3

(2014) 

رگرسيون چند 

 متغير

 س ازماني  ش هروندي  رفت ار  و ک ار  محيط در معنويت بين که داد نشان نتايج

 .دارد وجود داريمعني مثبت و رابطه

زاده و احم           دي 4

 (2014) 29همكاران

رگرسيون چند 

 متغير

 يش هروند  ب ا رفت ار   آن عوام ل  و س ازماني  ها نشان داد ك ه مي ان ج و   يافته

وج ود دارد، ج و س ازماني مثب ت      داريو معني مثبت سازماني کارکنان رابطه

 توان افزايش رفتار شهروندي کارکنان را نيز دارد.

 30يل   ديز و همك   اران  5

(2014) 

رگرسيون چند 

 متغير

ها نشان داد كه  جوسازماني بعنوان متغير ميانجي موثر بين رهبري تحول يافته

 آفرين و خلاقيت است.

 31ن    اني و تق    وي ج 6

(2014) 

 -توص      يفي

 همبستگي

 ، دارمعن ي  ک ار ) کار محل معنويت اجزاي بين مثبت رابطه که داد نشان نتايج

 دارد. وجود سازماني جو و( هاارزش و اجتماعي حس

 32س     اعد و احم     د 7

(2012) 

 -توص      يفي

 همبستگي

ن ها نشان داد كه ميان رفتار شهروندي س ازماني و رهب ري تح ول آف ري    يافته

داري وجود دارد، رهبري تحولي ت وان پيش گويي رفت ار    ارتباط مثبت و معني

 شهروندي را نيز دارا است.

 33ف  ر و ادري  س خ  ادم 8

(2011) 

رگرسيون چند 

 متغير

ها نشان داد كه ميان رهبري تحول آفرين و سلامت سازماني رابطه مثبت يافته

 داري وجود دارد.و معني
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 ك ه  رس د م ي  نظ ر  ن د. ب ه  ک يم سازمان فراهم توسعه

 تح ول گرايان ه،   ه اي ح وزه فعالي ت   ب ه  ورود امروزه،

 من ابع  متولي ان  س وي  از بيشتر هاينقش ايفاي مستلزم

 هامهارت نيز هانقش اين مؤثر ايفاي براي. انساني است

 بايد انساني متوليان منابع كه است نياز هاييشايستگي و

 دارد س عي  قتحقي   اي ن  راس تا  اين در. باشند آن واجد

جهت سنجش تعاملات علّي ميان عوامل م ؤثر   يالگوي

 بر رفتار شهروندي سازماني در آموزش عالي ارائه دهد.

ترين تحقيقات انجام حال بعد از ارائه برخي از مهم

ش  ده در زمين  ه م  ورد بح  ث در اي  ن پ  ژوهش، م  دل  

ساختاري يا الگوي پيش نهادي رواب ط مي ان متغيره اي     

ردد. لازم ب ه کك ر اس ت ك ه ب راي      گ  پژوهش ارائه مي

سهولت در کك ر متغيره ا، ب راي ه ر ي ك از متغيره ا       

اختص ار ي  ا ك  دي در نظ  ر گرفت ه ش  ده اس  ت. رفت  ار   

(، جو B(، رهبري تحول آفرين )Aشهروندي سازماني )

(، و س لامت  D(، معنويت در محيط ك ار ) Cسازماني )

 (.Eسازماني )

 

 روش پژوهش

ن وع ك اربردي، از   تحقيق حاضر برمبناي ه دف از  

-م ي  يل  يتحل -ها از نوع توصيفيحيث گردآوري داده

ز ي  اطلاع ات ن  يآورجم ع  يق ب را ي  ن تحقيباشد. در ا

اس  تفاده ش  ده  ياو کتابخان  ه يداني  از روش م يب  يترک

وه يمتل )شيک دين پژوهش از تکنيز اين ياست. از طرف

( ب ه منظ ور بدس ت    يري  گميتص م  يابيش و ارزيآزما

م يرمس تق يم و غيمس تق  ياز وابستگ يناشآوردن روابط 

ک ه  ني  ل اي  دلن عوامل استفاده کرده است. در واقع بهيب

 يدرون يوابستگ يدارا يمورد بررس يرهايعوامل و متغ

ک ي  باش ند، تکن يگر م  يک د يمتقابل ب ر   يرگذاريو تاث

ن يسنجش ا ين ابزارها براياز بهتر يکيتواند يمتل ميد

 رها باشد.يان متغيروابط م

ها از نظرات ل پرسشنامهيتکم ين پژوهش برايدر ا

دانشگاه  يازده نفر از متخصصان و خبرگان منابع انساني

تجرب ه   يانسان يرويمازندران که در مشاغل مربوط به ن

انتخاگ  يز داشتند که به روش هدفمند قضاوتين يبالائ

ز ي  مختصر ن يان مصاحبهيچنشدن، بهره گرفته شد، هم

پژوهش با آنان صورت گرف ت ک ه    يدر مورد مدل کل

قابل  يکارشناسان مدل پژوهش را به لحاظ تجرب يتمام

 د قلمداد کردند.يقبول و مورد تائ

 

 متليک ديتکن

و  يک برنامه مربوط به امور علميمتل يک ديتکن

ونو  34اليموريباشد که توسط موسسه باتل ميم يانسان

ئل حل مسا يارائه و برا 1976و  1972 يهان ساليب

از  يتواند در) درستيمتل ميک ديده بنا شد. تکني يپ

له يبه وس يک راه حل علميمسائل، تعامل عوامل، و 

ارائه دهد. در  يمراتبستم شبکه سلسلهيک سيساخت 

حل  يبرا ياصورت گستردهمتل بهيک ديواقع تکن

ن و يشود )ليده استفاده مي يمسائل و مطالعات پ

ک ي(. تکن2010، 36گراني  ون  و د2009، 35ون 

ل يه و تحليساخت و تجز يجامع برا يمتل روشيد

 نيب ي، شامل روابط علّت و معلوليک مدل ساختاري

 

 
 ( الگوي پيشنهادي روابط ميان متغيرهاي پژوهش1نمودار )
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(. 2012، 37ده اس  ت )جن    و ون   ي   يعوام  ل پ

د اس ت، ک ه   يار مفيو بس يک ابزار علميمتل يک ديتکن

ا نم ودار  ي  س يده را با م اتر ي يپ يو معلول يروابط علّ

 ياني  م يس و نم ودار ارتب اط درون    يکند. م اتر يان ميب

ستم، ک ه نش ان دهن ده ق درت نف وک و      يک سيعناصر 

ن يکن د. بن ابرا  يان م  ي  هر عنصر اس ت را ب  يرينفوکپذ

ن عل ل و اث رات   يل ارتباط ب  يمتل قادر به تبديروش د

س ت )وو و  معق ول ا  يک م دل س اختار  ي  ارها به يمع

 (.2010، 38گرانيد

 يه ا ر روشيمتل نسبت به س ا يازات دياز امت يکي

رش ي، پ ذ يزوج   يه ا س ه يه مقاي  ب ر پا  يري  گميتصم

 يدر س اختار سلس له مراتب     يعنيبازخور روابط است. 

ر عناصر ه م س طح،   يتواند بر سايحاصل، هر عنصر م

ر بگ ذارد و  يت ر از خ ود ت اث   نييا سطح پايسطح بالاتر 

گ ر  يان دي  رد. ب ه ب ير بپ ذ يه ا ت اث  تک آن از تکمتقابلا 

گر يک د يتوانند مس تقل از  يستم ميعناصر موجود در س

ز در ي  س  تم نيت و وزن ه  ر عام  ل در سي  نباش  ند. اهم

ا منحص را   ي  ت نه فق ط توس ط عوام ل بالادس ت     ينها

عوام ل موج ود    ين دست، بلکه توسط تمامييعوامل پا

ش ود.  ين م  ي ي ک ل م دل( تع   يستم )و به عب ارت يدر س

 يهي  ش کلينم ا  يير و توان ا يناپ ذ رش روابط انتقاليپذ

وه نسبت به ين شيا يل برتريز دلايممکن ن يبازخورها

ه ا اس ت   گ راف  يهي  ب ر نظر  يمتک   يه ا وهير ش  يسا

ک ي  تکن ي(. مراح ل کل   1387گ ران،  يو د يمي)آقاابراه

ر دانس ت  ي  ز يه ا توان به صورت گ ام يها را ممتليد

 (:2009ن و ون ، ي)ل

. محاس  به 2، يس اص  لي. محاس  به متوس  ط م  اتر1

ر يس ت  اثي. محاس  به م  اتر3م، ير مس  تقيس ت  اثيم  اتر

ا ي  ره ا  يان متغي  دا ک ردن رواب ط م  ي  . پ4م، و يرمستقيغ

 ستم ارائه شده.يس يهاجنبه

 

 

 

 

 هاافتهي

 هاي عملي همراه با مطالعه مورديگام

 گام اول: محاسبه ميانگين براي ماتريس اصلي

ش ود ت ا   يدهندگان خواس ته م   ن گام از پاسخيدر ا

ک از ي  گر، ب ر هر يک د ين نفوک عوامل ب ر  ييبمنظور تع

از دهن د. از خبرگ ان   ي  امت يسات زوج  يها در مقاجنبه

ن ييگر را تعيار ديار بر معيک معير يشود تأث يخواسته م

ار ي  ل نش ده در اخت ي  ه تکميس اوليند. در ابتدا ماترينما

گردد که ب ا  ياز آنان درخواست مخبرگان قرار گرفته و 

ک از عوام ل واق ع ب ر ه ر س طر      ي  هر  يسه زوجيمقا

 يه ا واق ع در س تون   يه ا ت ک عام ل  س، با تکيماتر

 يه ا را ب ر عام ل   ير عام ل س طر  يس، شدت تاثيماتر

 يه ا در خان ه  4ت ا   0ان يم يرا به صورت عدد يستون

ن اع داد  ي  ک ه ا  ياها در  کنند، ب ه گون ه  مربوط به آن

ق ات مختل ف   ير را دربر داشته باشد )در تحقيم زيمفاه

ن يا ب  يو  10تا  0ن يب يازدهيزان امتين ميممکن است ا

 ر باشد(.يز متغين 100تا  0

 يبه معن 1، يرگذاريعدم تأث يبه معن 0در آن  يعني

ر يت أث  يب ه معن    3ر متوسط، يتاث يبه معن 2ر اند)، يتأث

باشد. در واقع اگر ياد ميار زير بسيتأث يبه معن 4اد و يز

ر يت أث  jار ي  بر مع iار يخبرگان اعتقاد داشته باشند که مع

نش ان    س ت آن را ب ه ص ورت    يبايگذار است م  

م ياز ارتب اط مس تق   س ين م اتر يدهند. بنابرا

 حاصل خواهد شد.

 

 
 

و  يبن د ر بعد از جمعين مقاديق حاضر ايتحق يبرا

 نظرات خبرگان عبارتند از: ين حسابيانگيبه ممحاس
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 ميانگين نظرات تمامي خبرگان :(2جدول )

 جمع A B C D E متغيرها

 00/0 09/1 36/1 63/1 81/0 90/4 (Aرفتار شهروندي سازماني )

 36/3 00/0 18/3 27/3 45/3 27/13 (Bرهبري تحول آفرين )

 18/3 27/3 00/0 09/3 90/2 45/12 (Cجو سازماني )

 81/2 18/2 09/2 00/0 18/2 27/9 (Dمعنويت در محيط کار )

 90/2 27/3 90/1 81/2 00/0 90/10 (Eسلامت سازماني )

 00/0 36/9 81/10 54/8 81/9 27/12 جمع

 

 گام دوم: محاسبه ماتريس اثرات مستقيم

ره ا،  يان متغيم ميس اثرات مستقيمحاسبه ماتر يبرا

را به صورت نرم ال ارائ ه    يياس ابتديد ماتريدر ابتدا با

در  سياز م اتر  ين گام هر وروديکرد. در واقع در ا

س ض رگ  ياز آن ماتر يفين مجموع رديشتريب يوارونه

ن ضرگ موجب انح راف از رون د   يگردد. در واقع ايم

ه ا  را آن پاس خ يشود، زيموجود نم يهاحاکم بر پاسخ

ن ه ر دو  ي)ب  م يروابط ممکن ب ه ص ورت مس تق    يبرا

م ير مس تق ي  وض وح آث ار غ  ( اس ت و ب ه  و  عنصر

ه ا خواه د   م آنيگر کمتر از اث ار مس تق  يکديعناصر بر 

 يب ا اس تفاده از رابط ه    Dم يس ارتباط مس تق يبود. ماتر

 د.يآيدست مبه Nس ير نرمال شده و ماتريز

 

 
ر، ق حاض  ي  تحق يب را  يس از بعد از انج ام نرم ال  

 .حاصل شد 3جدول شماره س نرمال يماتر

 

س نرم ال،  ين گام بع د از محاس به م اتر   يدر ادامه ا

س روابط اثرات کل محاسبه گ ردد. در واق ع   يد ماتريبا

م عناص ر  ير مستقيم و غيمجموعه نامحدود از آثار مستق

، ب ر اس اس   يک تصاعد هندس  يگر به صورت يکديبر 

ن يشود. محاسبه ايها محاسبه من موجود از گرافيقوان

خواهد داش ت.   از به استفاده از يمجموع ن

س معک وس  يم از عناص ر موج ود م اتر   يرمس تق يآثار غ

م در ط  ول يرمس  تقيغ يرا اثره  اي  دارد، ز يهمگرائ  

 يوسته کاهشياگراف موجود به صورت پيها از درهيزنج

گر يکديم عناصر بر يرمستقيم و غياست. از اثرات مستق

انگر يب ن رابطه ياست. در ا رت به صو

 يباش  د. در واق  ع مجم  وع دنبال  ه يک  ه م  يس يم  اتر

م عناص  ر ب  ر يرمس  تقيم و غينامح  دود از اث  رات مس  تق

 گر عبارت است از:يکدي

 

 

 

 ماتريس نرمال )شدت روابط مستقيم(( 3جدول )

 A B C D E متغيرها

 00/0 082/0 102/0 123/0 061/0 (A) رفتار شهروندي سازماني

 253/0 00/0 239/0 246/0 260/0 (Bرهبري تحول آفرين )

 239/0 246/0 00/0 232/0 219/0 (Cجو سازماني )

 212/0 164/0 157/0 00/0 164/0 (Dمعنويت در محيط كار )

 219/0 246/0 143/0 212/0 00/0 (Eسلامت سازماني )
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 )روابط مستقيم و غيرمستقيم( Tماتريس روابط کل ( 4جدول )

 A B C D E متغيرها

 296/0 315/0 309/0 371/0 290/0 (Aرفتار شهروندي سازماني )

 909/0 571/0 708/0 825/0 765/0 (Bرهبري تحول آفرين )

 866/0 741/0 491/0 786/0 702/0 (Cجو سازماني )

 689/0 554/0 510/0 454/0 537/0 (Dمعنويت در محيط كار )

 779/0 681/0 565/0 706/0 465/0 (Eسلامت سازماني )

 

رواب ط   يهي  توان ش دت کل يبراساس رابطه فوق م

نمودار مفروض محاس به   يم را براير مستقيم و غيمستق

که در جدول  س مورد نظر يماتر يب برايترتنيکرد. بد

 م داشت:يخواهاشاره شده را خواهيم  4شماره 

 

 
س اث  رات ياس  به م  اترل و محي  ح  ال پ  س از تکم

ن رواب ط  ي  گر، ايک د يرها بر يم متغيرمستقيم و غيمستق

رش در نم ودار  يبدون در نظر گرفتن آس تانه م ورد پ ذ   

 باشد.يل قابل ملاحظه ميک

 گام سوم: محاسبه ماتريس اثرات غيرمستقيم

ره ا ب ر   يان متغيروابط م ين شدت احتمالييتع يبرا

 شود:يفاده مر استيز يگر از مجموع تصاعد هندسيکدي

 
 

م ير مستقين روابط، شدت روابط غييحال پس از تع

 5جدول شماره س يعناصر اثرگذار به شرح ماتر

                               خواهد بود:

 
 ( نمودار تجربي روابط کل ميان متغيرهاي پژوهش2نمودار )

 

 ماتريس شدت نسبي روابط غيرمستقيم :5جدول 

 A B C D E متغيرها

 296/0 233/0 206/0 248/0 229/0 (Aرفتار شهروندي سازماني )

 665/0 571/0 469/0 578/0 495/0 (Bرهبري تحول آفرين )

 626/0 494/0 491/0 533/0 483/0 (Cجو سازماني )

 477/0 389/0 352/0 454/0 373/0 (Dمعنويت در محيط كار )

 560/0 434/0 421/0 494/0 465/0 (Eسلامت سازماني )
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گام چهارم: تعيين سلسله مراتب يا ساختار ممکن دسته 

 عوامل اثرگذار

گر و يک د يب نفوک عوامل بر ين ترتيين گام تعيدر ا

ر عناص ر،  يها توس ط س ا  ز تحت نفوک قرار گرفتن آنين

مشخص کنن ده س اختار ممک ن از سلس له مرات ب آن      

 ين منظور ب را يا حل مسئله است. بديعناصر در بهبود 

ر ي  م و غيبه س اختار ممک ن از رواب ط مس تق     يترسدس

گ ر  يب واقع ش دن عناص ر از نف وک ب ر د    يم، ترتيمستق

ها از نظر تحت نفوک ق رار  ب آنين ترتيچنعناصر و هم

( D) يف  ين مجم وع رد يشتريگردد. بيم يگرفتن بررس

ا  ب ر عناص ر   ي  است که قو يب عناصرينشان دهنده ترت

ز نشان ي( نR) يع ستونن مجمويشتريگر نفوک دارند. بيد

-ياست که تحت نفوک واق ع م    يب عناصريدهنده ترت

-( نشان دهندهDب عناصر ستون )ين ترتيگرددند. بنابرا

ب ي  سلسله مراتب عناص ر نف وک کنن ده اس ت و ترت     ي

( نشان دهنده سلس له مرات ب عناص ر    Rعناصر ستون )

 تحت نفوک خواهد بود.

ام  iه مجموع سطر نشان دهند در واقع شاخص 

 ام است. شاخص  jانگر مجموع ستون يب و 

د. ي  آ يام بدست م jام و ستون  iاز حاصل جمع سطر 

باش د.   يام م   iار يت معيزان اهميانگر مين شاخص بيا

حاصل تفاض ل جم ع    به طور مشابه شاخص 

 يرگ ذار ين ده تأث ام بوده و نشان ده jام و ستون  iسطر 

، يباش د. در حال ت کل    يم   iار ي  مع يرير پ ذ يا تأثيو 

ام ج ز دس ته    iار ي  مثب ت باش د، مع   چنان ه 

 ر گ ذار اس ت. چنان  ه    يا تأثي يعل يارهايمع

ر يرپ ذ يتأث ياره ا يام ج زء گ روه مع  iار يباشد، مع يمنف

ل ه دو ش اخص م ذکور قاب    ي  ب ر پا  ياست. نمودار عل

م بوده که به نقشه رواب ط ش بکه مع روف اس ت.     يترس

-ت وان ب ا نقش ه   ين، نمودار علت و معل ول را م   يبنابرا

( ب  ه دس  ت D+R, D-Rاز مجموع  ه داده از ) يب  ردار

زان ب ا اس تفاده از   ي  ن مي(. ا2012آورد )ون  و تژن ، 

 شود:يل محاسبه ميفرمول ک

 

 

 
ئ ه  حات اراين براساس رواب ط ف وق و توض    يبنابرا

 ارائه شده است. 6در جدول شماره ج يشده نتا

 ياف ت ک ه رهب ر   يت وان در يم   Dبر اساس مقدار 

ن عام ل  ي( در دانشگاه مازن دران بهت ر  Bن )يتحول آفر

 يگر است، از طرف  يد يرهايا متغينفوک کننده بر عناصر 

ز ب ه عن وان ک م    ي  ( نA)يس ازمان  يز رفتار ش هروند ين

گونه که شود. همانيو شناخته م ين عامل معرفينفوکتر

ده د، رفت ار   ي( نشان مRجدول فوق بر اساس مقدار )

ر و س لامت  ي  ن متغيعنوان مت اثرتر  يسازمان يشهروند

د ي  مت اثر از عوام ل اس ت. با    تر( عنصر کمE) يسازمان

ن ي  بزرگ باشد، مفهوم آن ا اشاره کرد که اگر 

 رد، که درگر دايبا عوامل د يادياست که عامل تعامل ز

ن نقش را ب ه عه ده   ين ايتحول آفر يق رهبرين تحقيا

ت ر باش د،   مثبت اگر، هرچه  يدارد. از طرف

ز ج و  ين نظر نيبودن عامل است، از ا ينشان دهنده علّ

گردد.يم ين عامل معرفيتري( به عنوان علCّ) يسازمان

 

 هاترتيب نفوک و تحت نفوک قرار گرفتن متغير( 6جدول )

 D R D+R D-R محاسبات

 رتبه امتياز رتبه امتياز رتبه امتياز رتبه امتياز متغيرها

 854/1 5 541/3 1 125/5 5 957/1- 5 (Aرفتار شهروندي سازماني )

 771/3 1 846/2 3 635/6 1 907/0 2 (Bرهبري تحول آفرين )

 588/3 2 585/2 4 174/6 2 002/1 1 (Cجو سازماني )

 745/2 4 144/3 2 890/5 4 398/0- 4 (Dط كار )معنويت در محي

 198/3 3 752/2 5 951/5 3 445/0 3 (Eسلامت سازماني )
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 ( نمودار مكاني علّي متغيرها3نمودار )

 

ان ي  رواب ط م  يدر واق ع نم ودار علّ     3ش ماره  نمودار 

 يمح ور افق    يکه بالا يباشد. در واقع نقاطيرها ميمتغ

ر مح ور  ي  ک ه ز  ياثرگذار و نقاط يهاريقرار دارند، متغ

 باشند.ير مياثرپذ يهاريقرار دارند، متغ يافق

تعيين نقشه  ي(، معتقدند برا2007گران )يون  و د

ايد ارزش آستانه محاسبه شود. با اين ب روابط شبکه

نظر کرده و شبکه  توان از روابط جزئي صرف روش مي

مقادير  روابط قابل اعتنا را ترسيم کرد. تنها روابطي که

 از مقدار آستانه بزرگتر باشد در T ها در ماتريسآن

. در واقع نمايش داده خواهد شد نقشه روابط شبکه

کافي است تا  ،براي محاسبه مقدار آستانه روابط

که محاسبه شود. بعد از آن T ميانگين مقادير ماتريس

که  T شدت آستانه تعيين شد، تمامي مقادير ماتريس

يعني آن رابطه  ،نه باشد صفر شدهتر از آستاکوچک

ن لحاظ ارزش آستانه ي. از اشود ي در نظر گرفته نميعلّ

توان گفت ياست. پس م 595/0ق مقدار ين تحقيدر ا

شتر از مقدار يها بهيکه هر کدام از درا Tس يکه در ماتر

ار يار بر معيآن مع يرگذاريتاث يباشد، به معنا 595/0

 گر است.يد

ن يتح ول آف ر   يافت که رهب ر يدر توانين ميبنابرا

(Bبا متغ )يس ازمان  يرفت ار ش هروند   يرهاي(A  ج و ،)

( و س لامت  Dط ک ار ) يت در مح  ي  (، معنوC)يسازمان

( بر C)يجو سازمان ي( مرتبط است  از طرفE) يسازمان

ن يتح ول آف ر   ي(، رهب ر A) يس ازمان  يرفتار شهروند

(Bمعنو ،)يت در محي ( ط ک ارD  و س لامت س ازمان )ي 

(E ) يت در مح  ي  ن معنويچنهم ( ط ک ارD   ب ا رفت ار )

 يت سلامت س ازمان ي(، و در نهاA) يسازمان يشهروند

(Eبا رفتار شهروند )يس ازمان  ي (A رهب ر ،)تح ول   ي

( در ارتب اط  Dط ک ار ) يت در مح  ي  ( و معنوBن )يآفر

 هستند.

 

 يريگجهيبحث و نت

ش اهد   عالي هاي آموزشسازمانهاي اخير در سال

گي ر  . رش د چش م  ان د اي بودهپي يدهو  عظيمتحولات 

و ك اهش   ،و ك ارآموزان از ي ك س و    تعداد دانشجويان

منابع مالي و فشارهاي مستمر جامع ه از س وي ديگ ر،    

گ ويي ك رده اس ت.    مراكز آموزشي را مل زم ب ه پاس خ   

ضرورت تغيير و سازگاري ب ا ش رايط پي ي ده و پوي ا     

موجب شده است ت ا در كن ار رش د كيف ي موسس ات      

و منابع انساني در اي ن  تغيير ساختار فرهنگي ، موزشيآ

ه اي  ان دركاران نظ ام  ها، س رلوحه ك ارد دس ت   سازمان

ثر بر ؤقرار گيرد. از آنجايي كه از عوامل م عالي آموزش
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عوامل مرب وط ب ه من ابع    ها اين تغيير بزرگ در سازمان

گ ران ب ر اي ن    باش د، پ ژوهش  م ي  انساني و توسعه آن

-ه ا و قابلي ت  بر توانايي عواملبه اين باورند كه توجه 

ه  اي فن  ي و فرهنگ  ي، شناس  ايي و تقوي  ت ابع  اد آن، 

 ،ه  اي فزاين  ده علم  ي و پژوهش  ي موج  ب موفقي  ت

ها و بهبود عملكرد دانشگاههاي علمي فعاليت ،توليدات

بر اين اساس هدف  شود.ميو موسسات آموزش عالي 

 از پژوهش حاضر ارائه الگوي جهت سنجش تع املات 

 يعلّي مي ان عوام ل م ؤثر ب ر توس عة رفت ار ش هروند       

ک ي  تکنب ا اس تفاده از    در دانش گاه مازن دران   يسازمان

بوده اس ت. از اي ن رو    يريگميتصم يابيش و ارزيآزما

در تحقيق حاضر ابتدا از طريق تكني ك ديمت ل رواب ط    

دروني و كل متغيرهاي مورد مطالعه محاس به و تعي ين   

همي در توسعه و بهبود متغير شد هر متغير چه ميزان س

ديگر دارد و در گام نهايي نيز تبيين شد كه كدام يك از 

دار و متغيره ا داراي ارتب اطي علّ ي و    اين روابط معن ي 

معلولي با يكديگر هستند. متغيره اي م ورد مطالع ه در    

تحقيق حاضر رهبري تحول آفرين، معنويت در مح يط  

اني، س لامت  كار، رفتار شهروندي سازماني، جو س ازم 

سازماني بوده، كه بعد از آزمون و بررسي رواب ط مي ان   

 متغيرها نتايج کيل از آن حاصل گرديد:

رفت ار   رفتار شهروندي س ازماني: ب ر اس اس يافت ه    

شهروندي متاثرترين عامل در ميان متغيرها بوده اس ت،  

ولي نتوانسته به عنوان يك متغير پيشگو ب ر متغيره اي   

ن يتحول آف ر  يري داشته باشد. رهبرداديگر تاثير معني

از متغيرهاي بس يار مه م پ ژوهش ب وده اس ت ك ه ب ا        

، ي، ج و س ازمان  يس ازمان  يرفت ار ش هروند   يرهايمتغ

م رتبط و ب ا    يط کار و سلامت سازمانيت در محيمعنو

ن در يتح ول آف ر   يآنان ارتباط علّي داشته است، رهبر

ا ي  عناصر ن عامل نفوک کننده بر يدانشگاه مازندران بهتر

گر ني ز ش ناخته ش د. از طرف ي ني ز ج و       يد يرهايمتغ

تح ول   ي، رهب ر يس ازمان  يبر رفتار شهروند يسازمان

داراي  يط کار و سلامت سازمانيت در محين، معنويآفر

ترين عامل را به خ ود اختص ا    اثر بوده و عنوان علّي

 داده است.

ط ک ار تنه ا ب ا رفت ار     يت در مح  ي  ن معنويچن  هم

داراي ارتباط بوده اس ت، در واق ع    يزمانسا يشهروند

ت اثيرترين متغي ر   اين متغير پس از رفتار شهروندي ك م 

ب ا رفت ار    يت ني ز س لامت س ازمان   يبوده است. در نها

ت در ي  و معنو يتح  ول ي، رهب  ريس  ازمان يش  هروند

ط کار در ارتباط بوده و از طرفي سلامت س ازماني  يمح

 يرها است.نيز متغيري است كه كمتر متاثر از متغ

س و  هاي اين تحقيق را ه م توان يافتهدر مجموع مي

هاي تحقيقات مورد اشاره در پيشينه عنوان كرد. با يافته

زيرا در تحقيق ات م ورد بررس ي مانن د اي ن پ ژوهش       

روابط ميان بيشتر متغيرها مورد تائيد قرار گرفته اس ت.  

توان در تائيد روابط دوطرفه ولي تنها مغايرت آن را مي

ه ا  مورد نظر در اي ن پ ژوهش ب راي برخ ي از مولف ه     

دانست، در واقع اين تحقيق با نگرشي نو توانسته است 

روابط دوطرفه و خود تاثيري متغيرها را مورد بررسي و 

تبيين قرار دهد، كه به نوبه خود ب ر ن وآوري و تجرب ه    

 افزايد.مفيد اين تحقيق مي

گاه اول يجانده را در يران آي، ا1404انداز سند چشم

در سطح منطقه تصور ک رده   يو فناور ي، علمياقتصاد

ن ي  ت از اي  ند توسعه در جهان، حکاياست. مطالعه فرآ

، همواره عام ل  يآموزش عال يهات دارد که نظاميواقع

 يو فرهنگ   ي، اجتم اع يتکامل و توسعه اقتصاد ياديبن

که خواه ان توس عه    ين کشورهاياند. بنابراجوامع بوده

دار هس تند، لازم اس ت نظ ام    ي  ه، متوازن و پاهمه جانب

خود را ب ه ط ور مت وازن توس عه دهن د.       يآموزش عال

توس عه   يگون ه ک ه اش اره ش د، ش رط لازم ب را      همان

و  ي، بررس  ين توسعه آموزش ع ال يچنها و همسازمان

و توس عة آن   يانسان يرويت نيشناخت مناسب از وضع

ن شناخت يااست. در واقع  يند توسعه دانشگاهيدر فرآ

د يشه جديجاد نگاه و انديران منجر به ايتواند در مديم

ت عملک رد  ي  توس عه عملک رد کارکن ان و در نها    يبرا

ت ک ار ب ه   ين با توجه به اهميشود. بنابرا يآموزش عال
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محققان براي انج ام تحقيق ات آين ده در زمين ه رفت ار      

ه  اي آموزش  ي )چ  ون س  ازماني كاركن  ان در س  ازمان

شود ك ه  ( توصيه مييسسات آموزش عالدانشگاه و مؤ

اي گ ر در جامع ه  ياين موضوع و با استفاده متغيرهاي د

ديگر آزمون شود تا با تكرار نتايج ب ه قطعي ت بهت ري    

 برسيم.
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