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تحلیل اثرات فرهنگ سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی در وزارت جهاد کشاورزي
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)27/11/93؛ پذیرش:18/4/92(دریافت:

دهیچک
یفرهنگ سـازمان رین منظور، تاثی. بدشدانجام یسازمانيبا رفتار شهروندو ابعاد آنیرابطه فرهنگ سازمانیپژوهش حاضر با هدف بررس

جهـاد  وزارتکارشناسـان یسـازمان يرفتار شهروندبه طور جداگانه برو رسالت)يری، انطباق پذير شدن در کار، سازگاریو ابعاد آن (درگ
بودنـد  يکشاورزوزارت جهاديهانفر از کارشناسان شاغل در معاونت1222این پژوهش يقرار گرفت. جامعه آمارمورد آزمون،يکشاورز

،تحقیـق ابـزار د. ی ـن گردیـی نفـر تع 257یتناسـب ياطبقـه يری ـگمورگـان و روش نمونـه  ویکه تعداد نمونه، با استفاده از جدول کرجس
د و روایـی تشخیصـی ابـزار تحقیـق بـا      ی ـد گردیی ـاز متخصصان تأیآن بر اساس نظر گروهییاو محتويظاهرییبود که رواياپرسشنامه
هاي ین میزان پایایی پرسشنامه از روشمحاسبه شد. براي تعی87/0و 45/0بین (AVE)ز روش میانگین واریانس استخراج شده استفاده ا

 ـ داده.محاسـبه شـد  56/0و 62/0) استفاده شد که مقدار حداقل این ضرایب به ترتیـب  CRآلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی( لهیه وس ـهـا ب
و رفتار ین فرهنگ سازمانیبنشان داد که يمعادلات ساختاريسازج مدلیشدند. نتاتجزیه و تحلیل LISREL8.5وSPSSwin20هاي رافزانرم

یسـازمان يرات رفتـار شـهروند  ییدرصد از تغ49ن ییر قادر به تبین متغیوجود دارد و ايداریمثبت و معنیهمبستگیسازمانيشهروند
و رسـالت) و رفتـار   يریپـذ ر شـدن در کـار، انطبـاق   ی ـ(درگین ابعاد فرهنگ سـازمان یداد که بر نشان یل مسیج تحلین نتایباشد. همچنیم

ن ییرا تبیسازمانيرفتار شهروندراتییدرصد از تغ44توانند ین ابعاد میوجود دارد و ايداریمثبت و معنیهمبستگیسازمانيشهروند
کنند.

ي، وزارت جهاد کشاورزیازمانسي، رفتار شهروندیفرهنگ سازمان: يدیکلهايهواژ
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مقدمه
وپیچیدههايمحیطبافزایندهايگونهبههاسازمانامروزه

کارکنانیباهاسازمانبر این،افزونهستند،روروبهمتلاطم
کـار معنـا، بـا کـار خواسـتار کـه هستندمواجهطلبکمال

پـرورش منظـور ه ب ـمطلوبکاريایجاد محیطوهدفمند
خود هستند یجهت بالندگخویشهاياستعدادوخلاقیت

توسـعه ، بـر نیزجدیـد هـاي رهیافـت در). 1386، یفتاح(
شخصـی رشـد ،خلاقیتپرورشبا هدف کاريهايمحیط

توانـایی بـه کارکنـان بـالقوه هايتواناییتبدیلوکارکنان
فرهنـگ شـناخت ایـن امـر  لازمـه شده کـه کیدأتبالفعل

ومطلـوب هـاي راهکـار ارائـه وسـازمان برحاکمسازمانی
عطـار،  يان و طـاهر یآن اسـت (عسـکر  بهبودبرايسازنده
وایجـاد گـرو درکه مطلوبسازمانیفرهنگ). یک1391
بـراي محرکـی است، سازمانیشهرونديهايرفتارتقویت

است.  کارکنانبازدهیافزایشووريبهره
وتقویــتبــرايبنیــاديشــرطیپــیشســازمانیفرهنــگ

کارکنـان .رودمـی بشـمار سازمانیشهرونديرفتاررشپرو
ازکـه گذارنـد مـی فراترراپاشغلیهايمسئولیتاززمانی
حمایـت راباشـند، سرپرسـتان  خرسندوراضیخودشغل

ــده ــاوکنن ــهب ــعلباشــند (دادهتشــخیصملاحظ زاده و ی
بـه طـور   يشـهروند يهـا هر چند رفتار.)1387، یشهران

ســازمان بــه آن يســت و از ســویت نیــم قابــل تقویمســتق
Korkmaz(شـود  یپاداش داده نم ـ & Arpaci, 2009(، امـا

برزیاديتأثیرتواندمیبالقوه خود،توانباسازمانیفرهنگ
کارکنـان  سـازمانی شـهروندي هايرفتارابعادوگیريشکل

ــته ــدداش Naor(باش et al., 2008(،ــز ــگ ی را فرهن
هـا  ن هنجـار ی ـکند کـه ا یجاد میاافراديرا براییهاهنجار

رفتـار  .)1387شـود (بردبـار،   یهـا م ـ منجر به رفتار در آن
يها و اصول اعتقـاد کارکنان سازمان جزء هنجاريشهروند

 ــ ــازمان م ــراد آن س ــد (یاف ,Carmeliباش ــز .)2005 روبین
)Robbins, 2005( هافستدبه نقل از)Hofstede( ن ی ـبـر ا

کاريهايارزشبرتواندمینگفرهکند کهید میکنکته تأ
نیرويیکبگذارد. فرهنگجدياثراتفرديهايو نگرش

 ـ بتوجیـه برايقوي درافـراد رفتـار ازتـوجهی لخـش قاب
هاي افـراد دیدگاهوهااعتقادتأثیرتحتشدتبهوسازمان

افراد کـه  يها و اصول اعتقادن هنجاریدر واقع، ادارد قرار

از عناصـر  ،دنباش ـیها مآنی، اخلاقینیديهااز باوریناش
جـه یدر نتاست کـه  سته یشايهارفتاريریگثر در شکلمؤ
هـاي رفتـار بروزرفتار کارکنان سازمان و بهبود و ارتقايبه

نیـا و محمـدي   (کرمـی شـود  منجر مـی یسازمانيشهروند
.  )1389نسب، 

ها بـراي دسـتیابی   تحول کنونی، سازمانلدر دنیاي در حا
اقــدام و خلاقیـت اهـداف راهبـردي خــود نیازمنـد بـه    بـه  

همزمان افراد هستند، این خود مستلزم همکاري داوطلبانه 
ی در مـدیریت راهبـردي   سهاي اسااست. لذا یکی از چالش

متـین و  نحوه جلب همکاري واقعی کارکنان اسـت (زارعـی  
که بدون اجبـار و  . این همکاري صمیمانه )1385همکاران، 

ه و بـدون انتظـار   سـازمان، و بـا میـل  اراد   الزامان رسـمی 
گیرد، رفتار فرا نقشی شـهروندي سـازمانی   میپاداش انجام 

). 1388(طبرسا و میرزاده، است
دولتـی ماننـد وزارت   هاينهاددرهاي شهرونديرفتاربروز

گونـه ایـن اعتبارودرآمدافزایشبهمنجرجهاد کشاورزي
گذارتأثیرکشوراقتصادبرکلانسطحدرکهشودمیها نهاد

اهمیـت  وگسـتردگی بـه لحـاظ  دیگر،سـوي ازبود.خواهد
بـروز ،عمـومی هـاي نهـاد ودولتـی هـاي سـازمان هنگواین

مهـم بسـیار هـا آنسـطح درسازمانیهاي شهرونديرفتار
ها،سازمانایندرشهرونديهايرفتارکند. اشاعهمیجلوه

بـیش از افـزایش هـا زمانسـا کارآییوعملکردارتقاسبب 
در وزارت جهـاد  شـود.  مـی کارشناسـان بیندرتعهدپیش

ن یدر ب ـيبـا عنـوان فرهنـگ جهـاد    ياهی ـ، روحيکشاورز
س جهـاد  یسشود که منشا آن به زمان تأیده میکارکنان د

يامجموعـه يگردد. در واقع فرهنگ جهادیبر میسازندگ
و ياری ـاختاست کـه در رفتـار  یو ارزشيفکريهاهیاز ما

از يعناصـر متعـدد  يگـذارد و دارا یانسان اثر میاجتماع
هـا  هـا و کـردار  ها، رفتارشیها، گراها، ارزشها، باورشناخت

در آن ک خـرده فرهنـگ اسـت کـه     ی ـباشد و به عنوان یم
توانـد در  یموباشد یشتر مورد توجه میآن بيعناصر معنو

،ن وزارتی ـن ان کارکنـا یدر ب ـيشـهروند ییهـا بروز رفتار
،داشته باشد. با توجه بـه آنچـه گفتـه شـد    یینقش به سزا

در وزارت ین ـین چنی ـت انجـام مطالعـات ا  یضرورت و اهم
يتوسعه کشـاورز ین نهاد متولیترکه مهميجهاد کشاورز

ق ی ـن تحقی ـان، یشـود. بنـابرا  یآشکار م ـباشد یدر کشور م
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تـار  و رفین فرهنـگ سـازمان  یرابطه بیقصد دارد به بررس
وزارت جهـاد  ين کارکنـان سـتاد  یدر بیسازمانيشهروند
بایسـت هدف مـی اینبهدستیابیبرايبپردازد. يکشاورز
زیـرا شـود، شناسـایی سـازمان بـر حاکمسازمانیفرهنگ
سـازمانی فرهنـگ درشهروندي سازمانیرفتاربروزعوامل
سـازمانی شـهروندي رفتـار تقویـت بـراي ودارنـد ریشـه 

بـر حـاکم سـازمانی فرهنـگ ن شناسـایی ضـم بایستمی
رفتـار چندگانـه فرهنـگ سـازمانی بـا    ابعادرابطهسازمان،

ترتیببدینتاشودسنجیدهوشناساییسازمانیشهروندي
رفتـار شـهروندي  بـر سازمانیفرهنگاثرگذاريينحوهبه

.ببریمپیسازمانی

داردسازمانیفرهنگنامبهشخصیتیسازمان،هر
)Robbins, از يامجموعه،یفرهنگ سازمان. )2005

بینوه تفکري است کهیها، آداب، اصول و شها، باورارزش
عاملو)Connolly, 2008(استسازمان مشتركياعضا
تفکیک کنندهو عاملسازمانداخلیاجزايدهندهپیوند

Ke(استدیگرهايسازمانازسازمان & Wei, که). 2008
. رودشمار میه بسازمانیرفتارهايزیربناترینعمدهاز

کهاستمهمعواملازیکیعنوانبهسازمانیفرهنگ
اعضايییکارآبهعملکردي کهدرنهایتدرآنثیراتتأ

. )1385ان، یرعسکگردد (میبازاست،مربوطسازمان
سـال  درن باریاول» یسازمانيرفتار شهروند«شه مفهوم یر

ت گرفـــت (طبرســـا و نشـــأاز مطالعـــات بارنـــارد 1938
,Bateman & Organ(بـاترمن و اورگـان  ). 1389گـران، ید

یسـازمان ين بار از اصطلاح رفتار شهروندیاوليبرا)1983
ین مفهوم را به عنوان بخشین محققان، ایاستفاده کردند. ا

ی، همبستگيوراز اقدامات کارکنان که با هدف بهبود بهره
ف کردنـد.  ی ـرعرد تیپـذ یانجام ميط کاریو انسجام در مح

افــراد اســت ســازمان بــه کــه خــارج از الــزام ییهــااقــدام
)Hodson, 2006 .(ايمجموعـه باسازمانیشهرونديرفتار
وظایفبهبود مؤثرباعثرسمی،غیروداوطلبانههايرفتاراز
Appelbaumشـوند  میسازمانهاينقشو et al., 2004)( .

خـود (رفتـار   يهـا نجـار که نسـبت بـه ه  ییهافرد با تعهد
فراتـر از  ییهـا کنـد رفتـار  یاحساس م)یسازمانيشهروند

بـدون انتظـار نسـبت بـه     وشیخـو یف رسمینقش و وظا
يو جعفـر يقـو ن(دهـد  انجـام مـی  ، یسـازمان يهـا پاداش

کاهش تـنش  بایسازماني. رفتار شهروند)1389، یفارسان
و فرهنـگ همکـاري  ، یبخش ـاثـر ينه ارتقـا یزم، ن افرادیب

تـري در  وري و کیفیـت بـالا  بهـره و عملکـرد افـراد  ییکارآ
Kashifکنـد ( یرا فـراهم م ـ هاي کاري و سازمانیگروه et

al., Padsokaff؛ 2011 et al., 1997؛Hall et al., 2009( .
ت ی ـرعامثـل یجـاد تعهـدات  یبـا ا یسازمانيرفتار شهروند
و ي، جـوانمرد یفه شناسی، وظی، نوع دوستیآداب اجتماع

افــراد اثــر یم بــر روابــط ســازمانینزاکــت بــه طــور مســتق
Mardokczyگذاردیم & Xin, 2004)  .(

مطالعات مشابهی در داخل و خـارج از کشـور انجـام شـده     
شود:ها اشاره میاست که به برخی از آن

در مطالعه سـاختار  )Khan & Rashid, 2012(خان و رشید
بـه  يالزدر م ـیبخش خصوص ـیسسات آموزشمؤیسازمان

و رفتـار  ین فرهنـگ سـازمان  یدند کـه ب ـ یجـه رس ـ ین نتیا
در يداریمثبــت و معنــیهمبســتگیســازمانيشــهروند

ن مطالعه مشـخص شـد   یدر ا.ک درصد وجود داردیسطح 
رفتـار  يبـر رو یق تعهد سازمانیاز طریکه فرهنگ سازمان

,Carbajalکارباجـال ( گـذارد. یر میثتأیسازمانيشهروند

ارشـد خـود در دانشـگاه    ینامـه کارشناس ـ انی ـادر پ)2006
ین ابعـاد فرهنـگ سـازمان   ید که بیجه رسین نتیو به ایاوها

و رسـالت) و  ي، سـازگار يریپذون (مشارکت، انطباقیسیدن
ياکارکنـان مـورد مطالعـه رابطـه    یرفتار شهروند سـازمان 

هافستد نیز در تحقیقات خـود بـه ایـن نتـایج     وجود ندارد.
هنــگ ســازمانی بــر رفتــار شــهروندي دســت یافــت کــه فر

).1389(طبرسا و میرزاده، سازمانی نقش مهمی دارد
رسـید نتیجهاینبهخودپژوهشطی)Hui, 2009(هوي

رفتـار بـروز درکارکنـان برايمحرکیتواند میصداقتکه
هـاي  سیاسـت مثبـت هايپیامدوباشدسازمانیشهروندي
بـروز وباشـد داشتهنانکارکبرمثبتاثرتواندمیسازمانی

فرهنـگ کـه کند. وقتیبیشترراسازمانیشهرونديرفتار
ومــدیرانصــداقتبــرمثبــتاثــريتوانــدمــیســازمانی
-مـی باشـد، داشتهبهبود مدیریتوسازمانیهايسیاست

تشـویق سـازمانی شهرونديرفتاربروزبهراکارکنانتواند
رابهتـري هـاي یندفرآوخدماتنتیجه، کارکناندروکند
بـروز  بـه بیشـتر تمایـل کهکارکنانی. دهدارائهسازماندر

دارنـد هـم بیشتريتمایل،دارندسازمانیرفتار شهروندي
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گونـاگون هـاي در موقعیـت وشـوند دیـده سـازمان درکه
بــهبیشـتري تمایـل واقـع، دروآینـد بـه شـمار  سـازمانی 
وازمانیس ـوفـاداري ازتـري سطح بـالا ازودارندمشارکت

ند.برخوردارسازمانیاطاعت
ــار (  ــاهري عط ــکریان و ط ــه  1391عس ــی رابط ) در بررس

ــین   ــار شــهروندي ســازمانی در ب فرهنــگ ســازمانی و رفت
کارشناسان حوزه ستادي وزارت آموزش و پرورش بـه ایـن   

گیــري نتیجــه رســیدند کــه فرهنــگ ســازمانی بــر شــکل 
تی، وجـدان  هاي شهروندي سازمانی از قبیل نوع دوسرفتار

ثیر مثبـت دارد  مشارکت سازمانی، آداب اجتماعی تأکاري،
ثیر انمردي رفتار شهروندي سازمانی تـأ ولی بر روي بعد جو

ثیر فرهنـگ سـازمانی بـر    در این تحقیق، مقدار تـأ .نداشت
ثیر قابـل تـوجهی   بود که تأ56/0ر شهروندي سازمانی رفتا

نشان دادند اي) در مطالعه1388زاده و شهرانی (علیاست.
کــه بــین فرهنــگ ســازمانی و رفتــار شــهروندي ســازمانی 

داري وجود دارد ولی از بین ابعـاد  همبستگی مثبت و معنی
آن، فقط فرهنگ مشارکتی بـا رفتـار شـهروندي سـازمانی     

پـذیري و  ت و سایر ابعاد (سازگاري، انطبـاق همبستگی داش
رفتار شهروندي سازمانی نداشتند.بريثیررسالت) تأ

منـابع در مطالعـات   یبررس ـتوان گفـت یه طور خلاصه مب
مطالعـات  ب به اتفاقیقرتیدهد اکثریانجام گرفته نشان م

و یی؛ رضــــا1391ان و همکــــاران، یــــبی(حبیداخلــــ

یم ـیمق؛ 1389زاده و همکاران، ی؛ سهراب1390کاران،یسبز
Mohanty(ی) و مطالعـات خـارج  1385 & Rath, 2012;

Macintosh & Doherty, 2010; Burton, 2003;
Atchison, 2002; Padsakoff et al., 2000; Kar &
Tewari, 1999; ; Cooke & Rousseau, 1988 Morrman

& Blakely, 1995;(ثیر فرهنـگ سـازمانی بـر روي    أبه  ت ـ
.انداشاره کردهیسازمانيرفتار شهروند

قیتحقیچارچوب مفهوم
و یرهنگ سازمانر فیثتأیق به منظور بررسین تحقیدر ا

یطراح)1(نگاره ریزیمدل مفهوم،ن ابعاد آنیهمچن
شد.

تحلیل اثرات ابعاد فرهنگ سازمانی هدف کلی این پژوهش 
بر روي رفتار شهروندي سازمانی کارکنان وزارت جهاد 

بوده و اهداف اختصاصی آن عبارتند از:کشاورزي
مانی تحلیل اثر فرهنگ مشارکتی و رفتار شهروندي ساز-1

کارکنان؛ 
پذیري بر رفتار شهروندي تحلیل اثر فرهنگ انطباق-2

سازمانی کارکنان وزارت جهاد کشاورزي؛ 
سازگاري بر رفتار شهروندي سازمانی تحلیل اثر فرهنگ-3

کارکنان وزارت جهاد کشاورزي؛
تحلیل اثر فرهنگ رسالتی بر رفتار شهروندي سازمانی -4

زي.کارکنان وزارت جهاد کشاور

انی
ازم

ي س
وند

شهر
تار 

رف

نوع دوستی

جوانمردي

آداب اجتماعی

وظیفه شناسی

انی
ازم

گ س
رهن

ف

سازگاري

مشارکت

پذیرينطباقا

رسالت

مدل مفهومی تحقیق- 1نگاره
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روش پژوهش
این تحقیق کاربردي است که به روش علی ـ ارتباطی انجام 

باشد. شد و از انواع تحلیل ماتریس واریانس ـ کوواریانس می
هاي نفر از کارکنان معاونت1222شامل جامعه آماري تحقیق 

). حجم نمونه =1222Nستادي وزارت جهاد کشاورزي بودند (
نفر تعیین شد 295اده از جدول کرجسی و مورگان با استف

)295n= گیري نمونه) و افراد نمونه با استفاده از روش
این تحقیق در بازه اي تناسبی مورد مطالعه قرار گرفتند.طبقه

انجام شد. 1392تا اواسط سال 1391زمانی اواخر سال 
ع شد و یتوزين جامعه آماریبیها به صورت دستپرسشنامه

درصد 87پرسشنامه با نرخ بازگشت 257ت ینهادر
اي با سه بخش شامل ابزار تحقیق پرسشنامهشد.  يآورجمع

و رفتار یفرهنگ سازمانخصوصیات جمعیت شناختی، 
. در در قالب طیف لیکرت پنج قسمتی بودشهروندي سازمانی 

متغیر مستقل و لفهمؤچهاراین مدل فرهنگ سازمانی با 
متغیر وابسته ،مؤلفهچهار نیز باازمانی رفتار شهروندي س

شود. محسوب می
در مختلفیهاينگرشوهاسازمانی مدلفرهنگمورددر

و شناختیروانهاي گوناگون از جمله مسائلحیطه
فرهنگ سازمانی، فرهنگبرمؤثرمحیطیاستراتژي، عوامل

وسازمانداخلیساختارفرهنگی و بینرویکردباراسازمانی
دارد. وجودداخلیهايمکانیزمودهیپاداشهايسیستم

)Rabinson, 2005مطالعهوبررسیازپسپژوهشاین). در
دنیسونمدلسازمانی،فرهنگشناختمختلفهايمدل

)DOCS()Denison Organizational Culture Survey(به
جدید بودن مدل شد.پژوهش انتخابنظريمدلعنوان

جامعه هاي مختلف، مطابقت آن بامقایسه با مدلدنیسون در 
گرایی مدل و همچنین کامل رفتارآماري مورد مطالعه، مبناي 

گیري و سنجش فرهنگ از هاي اندازهبودن آن از نظر شاخص
باشدین دلایل اصلی انتخاب این مدل میترجمله مهم

)Denison et al., 2005 .(سازمانی پرسشنامه فرهنگ
از چهار بعد اصلی به شرح ذیل گویه دارد که60دنیسون 

گویه را در قالب سه بخش 15تشکیل شده است و هر بعد 
شود:شامل می

(فرهنگ مشارکتی):)Involvement(درگیر شدن در کار
هاي کاري محور تشکیل گروهبا تکیه بربخش هاي اثرسازمان
دهند. هاي منابع انسانی را در همه سطوح توسعه میقابلیت

اي پیکره بنابراین، اعضاي سازمان خود را به عنوان پاره
، مفاهیمی چون مؤلفهکنند. این سازمان احساس می

شودها را شامل میسازي و توسعه قابلیتسازي، تیمتوانمند
)Denison et al., 2005.(

هاي سازمان):(فرهنگ سازگاري)Consistency(سازگاري
هاي کارکنان از ارزشپارچه بوده و رفتاراثربخش، با ثبات و یک

هاي اصلی، توافق و ت گرفته است. در واقع ارزشأبنیادین نش
هاي اصلی سازگاري یک سازمان هماهنگی و انسجام جز عامل

).همانشوند (محسوب می
پــذیري):(فرهنــگ انطبــاق)Adoptability(پــذیريانطبــاق

، تمرکـز بـر اربـاب    پذیري تـوان ایجـاد تغییـر   منظور از انطباق
هـاي مهـم ایـن    رجوع و رشد و یادگیري سازمانی از مشخصـه 

).همان(نوع از فرهنگ است
ویژگــی مهمتــرین(رســالت فرهنگــی):)Mission(رســالت

گیـري  موریت آن است، که جهتفرهنگ سازمانی، رسالت و مأ
انـداز سـازمانی را نشـان    استراتژیک، اهـداف، مقاصـد و چشـم   

هاي موفق با تعریف دقیق از اهداف سـازمانی  دهند. سازمانمی
ی سـازمان را  گاز رسالت فرهنانداز روشنیو استراتژیک، چشم

).همانکنند. (ترسیم می
متغیر وابسته تحقیق رفتار شهروندي سـازمانی کارکنـان بـود    

کـه در ذیـل شـرح    مؤلفـه گویه در قالب چهار 12بوسیلهکه 
بـراي طراحـی آن از   گرفـت. مورد سـنجش قـرار   اندداده شده
اســتفاده شــد هــاي رفتــار شــهروندي ســازمانی   تئــوري

(Organ, 1988; Podsakoff & MacKenzie, 1997;
Netemeyer & Boles, 1997; Farh et al., 1997 &

Dickinson, 2009)

عبارت است از تمایل به شکیبایی در مقابل جوانمردي:- 
هاي اجتناب ناپذیر محیط کاري، بدون شکلات و سختیم

Markoczyابراز شکایت و نارضایتی ( & Xin, 2004؛(
رفتاري است که توجه به مشارکت در آداب اجتماعی:- 

دهد؛زندگی اجتماعی سازمانی را نشان می
عبارت است از کمک کردن به همکاران در نوع دوستی:- 

عملکرد مربوط به وظایفشان؛
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هایی از جانب کارکنان در به انجام رفتاروظیفه شناسی:- 
جهت انجام مطلوب وظایف سازمانی در سطحی فراتر از 

رود، اطلاق ملزومات تعیین شده شغلی یا آنچه از او انتظار می
). 1391ار،شود. (عسکریان و طاهري عطمی

Face(روایی ظاهري و محتوایی & Content Validity(
وینیبازباز متخصصان یاستفاده از نظرات پانلپرسشنامه با 

معمولا براي (اعتبار محتوا) کهروایی محتوایی.شدد ییتأ
گیري به کار برده زاي تشکیل دهنده یک ابزار اندازهبررسی اج

معنی است که یک ابزار تحقیق (پرسشنامه)، بدین شودمی
رد وگیمفهوم را در بر میتا چه اندازه قلمرو محتوایی یک 

ياسازهییروا. شودتوسط گروهی از متخصصان تعیین می
یمورد بررسیاکتشافیل عاملیپرسشنامه با استفاده از تحل

اندك حذف شدند. که بر یبا بار عامليهاهیقرار گرفت و گو
یسازه فرهنگ سازماناز نشانگر 10ج بدست آمده یاساس نتا

به علت بار ینسازمايسازه رفتار شهرونداز نشانگرکیو 
روایی تشخیصیحذف شد.5/0کمتر از یعامل

)Discriminant Validity((واگرا) پرسشنامه از طریق
شاخص میانگین واریانس استخراج شدهمحاسبه مقدار

)Average Variance Extracted()AVE(تعیین شد .
باشد روایی قابل 5/0تر از آنها بالاAVEهایی که مقدار سازه
به علت "یفه شناسیوظ"مؤلفهق ین تحقیدر ای دارند. قبول

ش یها) نشانگر5/0(کمتر از ین بودن مقدار بار عاملییپا

براي تعیین روش پایایی ابزار تحقیق از دو روش .حذف شد
با توجه به ) استفاده شد.CRآلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی (

دار شاخص میانگین ، مق)5/0تر از (بالااینکه مقادیر بار عاملی
و  همچنین مقدار )5/0(بالاتر از واریانس استخراج شده

هاي مؤلفهبراي هر یک از )6/0(بالاتر از پایایی ترکیبی
هاي مورد مطالعه بیش از مقدار مطلوب بدست آمده سازه

هاي مورد مطالعه توان نتیجه گرفت که سازهاست بنابراین می
ی قابل قبولی برخوردار بودندابزار تحقیق از روایی همگرای

)Hair et al., 2009( . براي تعیین مقدار آلفاي کرونباخ آزمون
پرسشنامه در بین کارکنان 30مقدماتی انجام شد و تعداد 

جامعه آماري توزیع شد که این افراد در مرحله توزیع نهایی 
پرسشنامه مورد مطالعه قرار نگرفتند. مقدار آلفاي کرونباخ 

بدست آمد. با 90/0تا 62/0هاي مختلف بین براي بخش
ونباخ از جمله اینکه براي توجه به اشکالات روش آلفاي کر

Zumboالات یک سازه ارزش یکسانی وجود دارد (تمام سؤ et

al., ). در این پژوهش از روش پایایی مرکب2007
)Composite Reliability()CRکه مقدار ) استفاده شد

محاسبه 90/0تا 56/0قین تحقیدر انه آنیشینه و بیکم
باشد 6/0تر از ها بالاهایی که مقدار آنسازه. )1(جدول شد

پایایی قابل قبولی دارند و هر چه این مقدار به یک نزدیکتر 
). براي Raykov, 1998باشد پایایی آن بیشتر است (

.استفاده شد80/8نسخه LISRELپردازي از نرم افزار داده

میزان روایی و پایایی متغیرهاي تحقیق-1جدول 
استخراج شدهضریب میانگین واریانسمتغیر

AVE≥0.5
ضریب پایایی ترکیبی

Pc>0.60

ضریب آلفاي کرونباخ
α≥0.70

یفرهنگ سازمان
87/090/090/0مشارکت

67/087/088/0يریانطباق پذ
72/085/081/0يسازگار
63/088/088/0رسالت

رفتار شهروندي سازمانی
62/083/081/0جوانمردي و گذشت

54/074/072/0آداب اجتماعی
72/085/084/0نوع دوستی

45/056/062/0یفه شناسیوظ
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و بحثهاافتهی
پاسخگویانهاي جمعیت شناختی ویژگی

درصد پاسخگویان 65دهد حدود ینتایج بدست آمده نشان م
نفر) زن بودند.  میانگین سنی 87نفر) و مابقی (160(

(انحراف سال42باکارکنان وزارت جهاد کشاورزي تقری
گیرد باشد که در رده سنی میانسال قرار میمی)75/6معیار:

سال 57و 27ترین کارمند به ترتیب مسنترین وسن جوان
سال بود و 48و 33نفر) بین 176بود. سن اکثریت کارکنان (

سال 49نفر بیشتر از 55سال و 32نفر کمتر از 26فقط 
سن داشتند. میانگین سابقه اشتغال پاسخگویان نزدیک به 

35و 1بود که دامنه آن  بین )14/7(انحراف معیار:سال18
نیمی از پاسخگویان سال بدست آمد.  سابقه شغلی نزدیک به 

سال، کمتر از یک سوم 20و 11درصد) بین 2/48(
درصد ) 2/20سال و مابقی (21درصد) بیش از 50/31(

سال و کمتر بود. به لحاظ سابقه مدیریت، اکثریت کارکنان 10
هاي وزارت نداشتند و درصد) تجربه مدیریت در معاونت79(

قه داشتند. سال و بیشتر در این زمینه ساب22نفر 9فقط 
انحراف معیار: سال (2میانگین  سابقه مدیریتی کمتر از 

سال 28) بدست آمد که کمترین و بیشترین آن صفر و 78/4
نفر) 182درصد پاسخگویان (74بود. سطح سواد نزدیک به 

ارشد بود. رشتهنفر) کارشناسی65کارشناسی و مابقی (
86بقی (نفر) غیر کشاورزي و ما150تحصیلی بیش از نیمی (

نفر) کشاورزي بود. از نظر محل فعالیت پاسخگویان، کمتر از 
نفر) در معاونت مدیریت و توسعه منابع انسانی، 112نیمی (

نفر در معاونت41نفر در معاونت امور تولیدات گیاهی، 40
ریزي و برنامهنفر در معاونت 39، لیدات امور دامیتو

و صنایع فعالیت آب، خاكنفر در معاونت25اقتصادي و 
کردند. وضعیت استخدامی بیش از نیمی از کارکنان می

نفر) قراردادي و 52نفر) رسمی، کمتر از یک چهارم (153(
نفر) پیمانی بودند.41مابقی (

يو رفتار شهروندیفرهنگ سازمانيهامؤلفهيبندرتبه
یسازمان

ن ابعاد فرهنگ یانگیج بدست آمده در رابطه با مینتا
یگانه فرهنگ سازمانابعاد چهاردهند که ینشان مینسازما

ت یاز وضعيوزارت جهاد کشاورزيستاديهادر معاونت
ن بدست یانگیر میرا مقادیز،باشدیبرخوردار نمیمناسب

ن یشتریب.تر از حد متوسط محاسبه شده استنییآمده پا
ن مقدار به یو کمتريریپذبه بعد انطباقمیانگینمقدار
ت یوضعی. به طور کلگرفته استشارکت تعلق بعد م

تر از حد نییپايکشاورزدر وزارت جهاد یفرهنگ سازمان
در رابطه با شود.یمیابی) ارز80/2ن: یانگیمتوسط (م

ج بدست آمده نشان ینتایسازمانيت ابعاد شهروندیوضع
، آداب ين سازه (جوانمردیه ابعاد ایدهند که کلیم

تر (بالایمناسبت نسبتای) در وضعیو نوع دوستیاجتماع
ن یشتریبیاز حد متوسط) قرار دارند و بعد نوع دوست

.)2(جدول ن را به خود اختصاص داده استیانگیم
هاي تحقیـق بـر اسـاس    تبیین ضرایب اندازه گیري سازه

تحلیل عاملی تأییدي
این تحقیق از دو متغیر مکنون فرهنـگ سـازمانی و رفتـار    

تشکیل شده اسـت کـه سـازه فرهنـگ     شهروندي سازمانی
پذیري، سـازگاري  سازمانی، چهار نشانگر (مشارکت، انطباق

و رسالت) و سازه رفتار شهروندي سـازمانی چهـار نشـانگر    
(جوانمردي، آداب اجتماعی، نوع دوستی و وظیفه شناسی) 

شناسی به دلیـل مطلـوب   را شامل شدند که نشانگر وظیفه
) و CR، پایــایی ترکیبــی (نبــودن مقــادیر آلفــاي کرونبــاخ

هاي ) از بین نشانگرAVEمیانگین واریانس استخراج شده (
رفتار شهروندي سازمانی حذف شـد. بـراي بررسـی اعتبـار     

داري هـر یـک از   بایسـت میـزان و سـطح معنـی    مدل مـی 
شـد  هاي مربوط با آن بررسی میهاي نهفته با نشانگرمتغیر

ي براي آزمون ایـن  که براي این منظور تحلیل عاملی تایید
فرضیه مورد اسـتفاده قـرار گرفـت تـا مشـخص شـود آیـا        

هایی که براي معرفی سازه یا متغیرهـاي مکنـون در   نشانگر
ها هستند یـا نـه؟ نتـایج    اند واقعا معرف آننظر گرفته شده

هـاي  تحلیل عـاملی تأییـدي نشـان داد کـه همـه نشـانگر      
ز دقـت لازم  هـاي پنهـان ا  گیري متغیـر انتخابی براي اندازه

تـر از  ها بـالا براي تمام نشانگرtاند زیرا مقدار برخوردار بوده
تـوان گفـت کـه    بدست آمد. بنابراین می96/1حد بحرانی 
سازي گیري یا آشکار ها از دقت لازم براي اندازهتمام متغیر

هاي پنهان برخوردار بوده است. به طوري که از بـین  متغیر
پذیري هاي مشارکت و انطباقسازمانی نشانگرابعاد فرهنگ

ــب، بیشــترین (  ــه ترتی ــرین (76/0ب ــدار 62/0) و کمت ) مق
گیــري فرهنــگ ســازمانی را دارا ضــریب تبیــین در انــدازه
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باشند و در رابطه با رفتار شهروندي سازمانی، دو نشانگر می
) را بـراي  67/0جوانمردي و نوع دوستی مقـادیر یکسـانی (  

هروندي سازمانی به خود اختصاص دادند.تبیین رفتار ش
تحلیل مسیر اثرات فرهنگ سازمانی و ابعاد آن بر رفتـار  

شهروندي سازمانی
هـاي تحقیـق، مقـادیر اثـر سـازه      به منظور آزمـون فرضـیه  

ــار    ــر روي رفت ــاد آن ب ــین ابع ــازمانی و همچن ــگ س فرهن
هـا  داري آنشـهروندي سـازمانی بـه همـراه مقـادیر معنـی      

دهـد کـه بـین    یج بدست آمده نشـان مـی  سنجش شد. نتا
مثبـت و  رابطهفرهنگ سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی 

ییـد فرضـیه   (تأداري در سطح یک درصد وجود داردمعنی
اصلی) به عبـارتی دیگـر فرهنـگ سـازمانی بـر روي رفتـار       

ثیر دارد که مقـدار ضـریب مسـیر آن    تأشهروندي سازمانی
بـراي  R²ضـمن مقـدار   ).  در 2محاسبه شـد (مـدل   70/0

متغیر نهفته درونی رفتار شـهروندي سـازمانی کـه توسـط     
و 3اسـت (جـدول   49/0شـود  ین مییفرهنگ سازمانی تب

).1معادله 

هاي اخص تحقیق، از طرفی دیگر به منظور آزمودن فرضیه
با استفاده از تحلیل مسیر در معادلات ساختاري اثرات هـر  

مانی بــر روي رفتــار یــک از ابعــاد چهارگانــه فرهنــگ ســاز
). 3شهروندي سازمانی مورد سـنجش قـرار گرفـت (مـدل     

دهد که ابعاد مشارکت، رسـالت  نتایج بدست آمده نشان می
داري بــا رفتــار شــهروندي پــذیري رابطــه معنــیو انطبــاق

) و با توجه 4و 1،2هاي فرعی یید فرضیه(تأسازمانی دارند
ین اثر بر روي به مقدار ضریب مسیر به ترتیب داراي بیشتر

این سازه هستند. به طور کلی این ابعاد (مشارکت، رسـالت  
درصد از تغییرات رفتار 44پذیري) قادر به تبیین و انطباق

شــهروندي ســازمانی هســتند. همچنــین رابطــه بــین بعــد 
سازگاري فرهنـگ سـازمانی و رفتـار شـهروندي سـازمانی      

ایـن  دهـد که نشان می) 3دار نشد (رد فرضیه فرعیمعنی
متغیر بر روي رفتـار شـهروندي سـازمانی کارکنـان وزارت     

ثیر است.تأجهاد کشاورزي بی
هاي بنابراین، با توجه به نتایج بدست آمده، معادله

به صورت زیر خواهد بود:)2( معادله ساختاري تحقیق

1:معادله  OCB = 0.70*OC    R² = 0.49

OC: فرهنگ سازمانی OCB: رفتار شهروندي سازمانی

2:معادله  OCB = 0.39*INVOLVEM +

0.25*ADAPTABI + 0.37*MISSION ,  R² = 0.44

مدل تخمین استاندارد اثر فرهنگ سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی-2مدل
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)=257n(قیتحقيهاسازهيهامؤلفهيرتبه بند-2جدول 
رتبهار یانحراف معنیانگیممتغیر

فرهنگ سازمانی
87/260/01پذیريانطباق

84/257/02سازگاري
79/262/03رسالت

70/272/04مشارکت
-80/263/0کل

رفتار شهروندي 
سازمانی

31/387/01دوستینوع
13/384/02جوانمردي

11/368/03آداب اجتماعی
-18/359/0کل

یسازمانيآن بر رفتار شهرونديهامؤلفهو یر اثر فرهنگ سازمانیب مسیر ضرایمقاد-3جدول
داريسطح معنی tمقدار ضریب مسیرمسیر

70/098/901/0**رفتار شهروندي سازمانی←یفرهنگ سازمان
39/092/201/0**رفتار شهروندي سازمانی←مشارکت 
25/071/105/0*هروندي سازمانیرفتار ش←يریانطباق پذ

معنیبیns16/008/1رفتار شهروندي سازمانی←يسازگار
37/042/201/0**رفتار شهروندي سازمانی←رسالت 

*05/0p≤**01/0p≤nsداري: عدم معنی

ثیر ابعاد فرهنگ سازمانی بر روي رفتار شهروندي سازمانیأمین استاندارد تتخمدل- 3مدل 
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قیتحقيهاهاي اصلاح و برازش مدلشاخص
کاي اسـکویر بـه درجـه    نسبت ، تحقیقهاي تهبر اساس یاف

و 90/1ق بـه ترتیـب   تحقی ـ2و 1براي مدل هـاي  آزادي
باشـد.  مـی 3کـه کمتـر از حـد مطلـوب     بدست آمد14/1

هاي بررسی باقیمانده کوواریانس و واریانس مقادیر شاخص
براي هر ) GFIو RMR ،SRMR( از قبیل ها در بافت داده

بل قبولی بدست آمد که بیانگر دو مدل در حد مطلوب و قا
که کوواریانس و واریانس خطا بـه خـوبی کنتـرل    این است

هـاي  هـاي بررسـی مـدل   شـاخص رابطـه بـا  شده است. در 
مقــادیر بدســت آمــده )CFIو NFI ،NNFI ،IFI(جــایگزین 

مقـدار شـاخص  باشـد.  مـی 9/0بـالاتر از  براي هر دو مدل 
بـراي  )RMSEA(دوم برآورد واریانس خطاي تقریبریشه 
بدسـت آمـد بـا    024/0و 06/0به ترتیـب  2و 1هاي مدل

توان میباشندمی08/0حد مطلوبکمتر ازتوجه به اینکه 
به خوبی کنترل هامدلاین گیري در خطاي اندازهگفت که

اصلاح و برازش يهار شاخصیمقادی. به طور کلشده است
رازش دهد که هر دو مدل بدست آمـده از ب ـ یمدل نشان م

. برخوردارندیار مطلوبیبس
هاگیري و پیشنهادنتیجه

وري و بهبود عملکرد از در دنیاي امروزي که افزایش بهره
شود، بهبود راهم نمیفقوانین مدون و مکتوب طریق 

جو را باید در فرهنگ غنی و مثبت جستعملکرد و بهروري 
م امور به کرد. وجود فرهنگ قوي در سازمان، سبب انجا

سازي رفتار شهروندي سازمانیرین طریق و نهادینهبهت
شود، که در نهایت سبب افزایش قواي سازمان در جهت می

واقعدرشود. نزدیک شدن به اهداف آرمانی خود می
زندگیشیوهکنندهایجادکهاینلحاظبهسازمانیفرهنگ

ه بسازمانیرفتارهايزیربناتریناز عمدهاستسازماندر
دارد وجودآناحتمالپدیدنوهايسازماندررود.یمشمار

گیريبهرهوکردناجتماعیگزینش،ریزي،برنامهراهازکه
دقیقشدهریزيپیش برنامهازهايشعاروهانمادازپیوسته

هايرفتارراهاینازوبخشیدخاصیشکلرافرهنگبتوان
ت رفتار د. تقویبخشیجهتراکارکنانشهروندي سازمانی
خروج سازمان سازمانی راهکاري براييفرا نقشی شهروند

گیري در قالبی پویا و کارکردي است.از شکل سنتی و قرار
وزارت همچونقدیمیوطولانیسابقهباهاییسازماندر

سازمانیفرهنگبرکهاستدشواربسیارجهاد کشاورزي
هاي تحقیق، وضعیت آنکه با توجه به یافتهموجود

درت. بنابراینگذاشاثرسازماندر،باشدمطلوب نمی
وهافعالیتدرتغییرباتوانمیهاییچنین سازمان

تغییر و راستاي درکار،اجرايهايشیوهومعمولهايرویه
برايلازمزمینهیجاداآنپیدروسازمانیفرهنگبهبود
.برداشتهاییسازمانی گامشهرونديرفتارارتقا

فرهنگ سازمانی بر تأثیرتوجه به اینکه در این پژوهش با 
تأییدشهروندي سازمانی مورد فرا نقشی گیري رفتار شکل

عسکریان و تحقیقات که مطابق با نتایج قرار گرفته است
)، طبرسا و 2012)، خان و رشید (1391طاهري عطار (

) و هیوي 1388زاده و شهرانی ()، علی1389میرزاده (
با باشد.میناهمسو) 2006(کارباجالا نتایجو ب)2009(

به اندازه سابقه سازمان اذعان اینکه سابقه فرهنگ سازمانی 
است، اما در وزارت جهاد کشاورزي که نهادي دولتی و 
متمرکز است که قوانین و مقررات به صورت متمرکز وضع 

توانند با پیشنهاد و شود، مدیران داخلی سازمان میمی
ها و باورهاي آموزشی به تغییر و پرورشورهطراحی د

هاي هاي رفتار کارکنان بپردازند. افزون بر این، دورهالگو
بایست مورد توجه آموزشی براي آموزش مدیران نیز می

رسمی بر رفتار و نگرش افراد هاي غیرقرار بگیرد. گروه
هاي بایست گروهبنابراین مدیران می.گذارندمیتأثیر

لوب را شناسایی کنند و مشارکت را از راه غیررسمی مط
ها تقویت کنند. ترغیب کارکنان به شرکت در این گروه

افزون بر این، خود نظارتی و خود ارزیابی را از راه دخیل 
کردن کارکنان در تعیین اهداف و حل مسایل سطوح 

از طرفی دیگر جهت استفاده هر میانی وزارت تقویت کنند.
حقیق به منظور شکل گیري و ارتقاتچه بهتر از نتایج 

رسد دو هاي شهروندي سازمانی ضروري به نظر میرفتار
دیدگاه مورد توجه قرار گیرد: 

یند جذب و استخدام کارکنان به ابعاد اول اینکه، در فرآ-
هاي مؤلفهاعتقادي و شخصیتی آنها به عنوان بخشی از 

طور اي شود چرا که همانویژهشرایط احراز شغل توجه 
ذکر شد ابعاد اعتقادي و شخصیتی کارکنان به عنوان 

مهمی در بروز رفتارهاي تأثیربخشی از فرهنگ سازمانی 
شهروندي سازمانی دارند. 
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دوم اینکه، آشنایی کارکنان با مفاهیم رفتار سازمانی -
مانند رفتار شهروندي سازمانی و فرهنگ سازمانی بعد از 

هاي آموزش کارکنان (برنامهتواندکه میباشداستخدام می
آموزشی که به آموزش مفاهیم اعتقادي و رفتاري در 

پردازد)، فراهم کردن شرایط و بستر لازم براي سازمان می
هاي شهروندي سازمانی، ایجاد و بکارگیري نظام رفتاربروز

هاي شایسته در ها و رفتارتشویق و تقدیر از فعالیت
تقویت رفتار، ارائه الگوهاي سازمان جهت ایجاد انگیزه یا 

برتر و توجه مدیران به مفاهیم فرهنگ جهادي و رفتار 
شهروندي سازمانی را شامل شود.

با وجود ضعف در مشارکت کارکنان و تبین درصد بالایی -
از فرهنگ سازمانی توسط متغیر مشارکت، باید گفت که 
براي تقویت فرهنگ سازمانی باید به تقویت مشارکت 

.ن توجهات لازم را مبذول داشترکناکا
ساز تقویت اینکه فرهنگ سازنده زمینهبا توجه به -

(به عنوان ابعاد مهم رفتار ، نوع دوستی جوانمردي
باشد، میشهروندي سازمانی حاصل از نتایج تحقیق) 

براي استقرار فرهنگ بایست بیش از پیش مدیران می
اینبهابیدستیشیوهریزي و تلاش کنند. سازنده برنامه

وتواند خلاقانهمیسازمانیقوانینچوبچاردراهداف
دررااستقلالحسکهاینبرافزونتاباشدفردبهمنحصر

شود،کارکناندرنوآوريخلاقیت وایجادباعثدارد،پی
تعلقاحساسدهند،مانجامکهکاريبهنسبتافرادچون
.یابدمینمودیشتربآناندرهمکاريوجدانبه تبعدارند

هاي درگیرشدن در کار و مؤلفهمطابق با نتایج بدست آمده 
هاي شهروندي را در بروز رفتارتأثیررسالت بیشترین 

سازمانی در وزارت جهاد کشاورزي داشتند که مطابق با 
نتایج مطالعات مختلف ذکر شده در این تحقیق است. 

باشد،اکمحسازندهفرهنگسازماندراگرکهاستواضح
ووظایفانجامبا دیگران،کردنکاربهکارکنانآندر

هاينیازارضايبهمنجرکهشوندمیتشویقهاییطرح
اینگردد.میهاآنپیشرفتورشددر نتیجه،وکارکنان

با پیشرفت،مرتبطمرسومیاهنجاريهايباورفرهنگ،نوع
در واقع، .کندمیتأییدراوابستگیودوستینوعخودیابی،

بهبودموجبسازمانی،اموردرمشارکتبهکارکنانتمایل
سازيغنی. شدسازمان خواهدکارکردووظایفانجام

کارکنانآنراهازکهاستهاییرویکردازیکیشغلی
اند. بنابراین گرفتهقرارتوجهموردبیشترکنندمیاحساس

داده و رتقاهاي خود را اکاري، یادگرفتههاي در محیط
محیط شغلی خود را از طریق مشارکت در امور سازمانی 

رسالت سازمانی به واقع قرار خواهند داد.تأثیرتحت 
چه ، چناندکنرکنان تداعی میاندازسازمان را براي کاچشم

انداز از وضوح کاملی برخوردار نباشد کارکنان این چشم
اهداف دچار سردرگمی خواهند کرد، لذا وجود رسالت و 

سامانی شفاف و دقیق و ابلاغ آن به کارکنان در تقویت 
فرهنگ سازمانی نقش مؤثر خواهدبود.

به طور کلی اقدامات کلیدي در راستاي بهبود  
گیري و تقویت رفتار و به منظور شکلسازمانیفرهنگ

رت جهاد کشاورزي پیشنهاد شهروندي سازمانی در وزا
شود:می

سازي نهادینهبه منظورهایی یزمریزي و اجراي مکانطرح-
اهداف، هاي مشترك سازمانی و تدوین و انتشار ارزش

و شرح شفاف و وظایف و سازمانی، و رسالتتجربیات
در راستاي تمرکز بر اهمیت آن در دستیابی به اهداف 

تقویت رسالت سازمانی براي بهبود فرهنگ سازمانی 
ازمانی، با توجه به ضعف بعد مشارکت در فرهنگ س-

توان از طریق مشارکت دادن کارکنان در می
هاي کارکنان، تشکیل ایدهها، بکارگیريگیريتصمیم

رسمی و هدایت اینهاي غیرهاي کاري، تقویت گروهیمت
ها براي تقویت حس تعهد و مشارکت در بین کارکنان گروه

اقدام کرد.
در با هدف رسیدن به بهبود عملکرد و توسعه پایدار، -

بخش سرمایه فکري وزارت لازم است تا به تقویت سرمایه 
انسانی توجه خاصی شود. بدین منظور باید در سرمایه 

هاي کارکنان انسانی از طریق طراحی چارچوب شایستگی
- هایشان سرمایهو مدیریت شامل دانش، مهارت و توانایی

توسعه آنها مبتنی بر گذاري شود و برنامه ریزي
پروريوده و طراحی و استقرار نظام جانشینها بشایستگی

ه قرار گیرد.براي کارکنان کلیدي وزارت مورد توج
هاي برتر همچنین لازم است به منظور از حمایت از فکر

تر دانش، سیستم حمایت و کارکنان و مدیریت اثربخش
تشویق طراحی و اجرا شود.
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براي داشتن فرهنگ سازمانی مطلوب که به عنوان -
گذاري در شود باید سرمایهت هر سازمانی تلقی میشخصی
ذیل مدنظر قرار گیرد: هاي سازمانی به شرح سرمایه

هاي منابع انسانی، لزوم طراحینهیی در زمیافزایش کارآ
نظام تشویق، تلاش به منظور ایجاد یک فرهنگ درگیري و 
توانمند براي تقویت خلاقیت و نوآوري، یادگیري و توسعه 

- انی در کلیه سطوح وزارت، بهبود مستمر فرآیندمنابع انس

از جمله دانش ) SKM(ها و مدیریت دانش ساختاري 
)، دانش JSK(هاي کاري، دانش سیستم)PK(هافرآیند

هاي اطلاعاتی )، دانش سیستمOSK(ساختار سازمانی
)ISK.و دانش راهبردي وزارت جهاد کشاورزي (
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Abstract
The present study intended to investigate how organizational and culture its components relate to organizational
citizenship behavior (OCB). Hereby, the impact of organizational culture and its components (involvement,
consistency, adaptability and mission) on OCB tested among staffs of. Ministry of Agriculture Jihad. Our
samples taken from the statistical population of 1222 staff members in Ministry of Agriculture Jihad. The 257
cases were determined using by Krejcie and Morgan Table and proportional stratified random sampling method.
Research instrument was questionnaire. Face and content validity of the questionnaire was approved by a panel
of experts. Validity was calculated by average variance extracted (AVE) method between 0.45 - 0.87. In order to
measure the reliability of questionnaire, Cronbach's Alpha and composition reliability (CR) coefficients were
calculated (αmin.=0 .62, CRmin.= 0.56). Data were analyzed by applying SPSSwin20 and LISREL8.80. Results
of structural equation model (SEM) showed that there was a positive and significant relationship between
organizational culture (OC) and OCB. So that, OC could explain 49% of variations of OCB. Also, path analysis
findings showed that there is positive and significant correlation between components of OC (such as:
involvement, adaptability and mission) and OCB. These components could explain 44% of variations of OCB.

Keywords: Organizational Culture (OC), Organizational Citizenship Behavior (OCB), Ministry of Agriculture
Jihad.
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