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 چکیده

هدف اصلی پژوهش حاضر، شناسایی رابطه هوش هیجانی و فرهنگ سازمانی با رفتار شهرروندی 
باشد. روش تحقیق از نظر هدف توصیفی، از نظهر   میسازمانی کارکنان بانک مرر اقتصاد شرر ترران  

ها بصورت همبستگی صورت گرفته  گردآوری اطلاعات بصورت پیمایشی و از نطر تجزیه و تحلیل داده
. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان شاغل در بانک مرر اقتصاد در شهرر ترهران بهه است
ای به  گیری تصادفی و مبتنی بر جدول مورگان، حجم نمونه  باشد که از طریق نمونه  نفر می  623تعداد  
انتخاب شدند. ابزار گردآوری اطلاعهات پرسشهنامه اسهتاندارد ههوش هیجهانی شهیرینگ،   234تعداد  

باشهند کهه روایهی محتهوایی و  ( مهی1385( و رفتار شرروندی توره )2000فرهنگ سازمانی دنیسون )
مورد تاییهد قهرار گرفهت. نتهای    0/94صوری توسط متخصصان و پایایی آن با ضریب آلفای کرونباخ

دهد که بین هوش هیجانی و رفتار شرروندی سازمانی رابطه وجود دارد و همچنین از ابعهاد   نشان می
هوش هیجانی، بعد خودکنتری و بعد خودآگهاهی بهه ترتیهب بیشهترین تهرایر را در رفتهار شهرروندی 
سازمانی دارند. نتای  همچنین حاکی از آن است که بین فرهنگ سازمانی و رفتار شرروندی سهازمانی 
رابطه وجود داشته و از ابعاد فرهنگ سازمانی، بعهد همسهانی بیشهترین تهرایر را بهر رفتهار شهرروندی 

شود که هر چهه افهراد از ههوش هیجهانی   گیری می  های پژوهش نتیجه  سازمانی دارد. بر اساس یافته
بیشتری در سازمان برخوردار باشند و فرهنگ سازمان نیز در سهط  مطلهوبی باشهد، بهروز رفتارههای 
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The relationship between emotional intelligence and 

organizational culture with organizational citizenship 

behavior 
 
The main goal of the current research is to identify the relationship between 

emotional intelligence and organizational culture with the organizational 

citizenship behavior of Mehr Eketsad Bank employees in Tehran. The research 

method has been done in terms of descriptive purpose, in terms of collecting 

information as a survey and in terms of data analysis as a correlation. The 

statistical population of this research includes all the employees working in 

Mehr Ekhtaz Bank in Tehran, numbering 623 people, who were selected 

through random sampling and based on Morgan's table, a sample size of 234. 

The data collection tools are Schering's standard emotional intelligence 

questionnaire, Dennison's organizational culture (2000) and Toure's citizenship 

behavior (2015), whose content and form validity were confirmed by experts 

and its reliability was confirmed with Cronbach's alpha coefficient of 0.94. The 

results show that there is a relationship between emotional intelligence and 

organizational citizenship behavior, and also, from the dimensions of emotional 

intelligence, self-control dimension and self-awareness dimension respectively 

have the greatest effect on organizational citizenship behavior. The results also 

indicate that there is a relationship between organizational culture and 

organizational citizenship behavior, and from the dimensions of organizational 

culture, the similarity dimension has the greatest impact on organizational 

citizenship behavior. Based on the findings of the research, it is concluded that 

the more people have emotional intelligence in the organization and the culture 

of the organization is at a favorable level, the incidence of organizational 

citizenship behaviors in employees increases. 
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 مقدمه و بیان مسئله
در فضای رقابتی، نیروی انسانی خود انگیخته، کارا و ااربخش یهک مزیهت رقهابتی پایهدار بهرای 

. )1396کولیهایی و همکهاران،)تواند بقای سازمان را تضهمین کنهد    شود که می  سازمان محسوب می
ها، در جرت کسب کارایی بیشتر با حفظ سلسله مراتب  همچنین امروزه تمام تلاش مدیران در سازمان

رسمی هرمی سازمان است. به همین جرت مناسبات سطحی و غیرقابل اطمینان بین افراد وجود دارد. 
انسانی و دموکراتیک مناسباتی درست و قابل اطمینان در میان مردم بهه وجهود   –اما در نظام ارزشی  

شود که تا حهد تهوان پهیش رونهد   می آید. در چنین محیطی به سازمان و اعضای آن فرصت داده می
انسانی رو   –(. به همین دلیل است که توجه به رفتار شرروندی سازمانی در نظام ارزشی  1383)زارع،  

به افزایش است. کارکنان به عنوان افراد تشکیل دهنده اجتماعات بشری در سال های نه چنهدان دور 
اند. اما امروزه کارکنان به عنوان یکی از منابع بسیار  ها بوده مرری مدیران سازمان توجری و بی مورد بی

شهود )الهوانی و   ها نیز برای آنرا و مدیران بسیار با اهمیت تلقی می  مرم سازمان تلقی شده و رفتار آن
(. بر همین اساس، محققان زیادی درصددند تا رفتهار شهرروندی سهازمانی را مهورد 1380دانایی فرد،  

 تجزیه و تحلیل قرار داده و عوامل اارگذار بر آن را شناسایی نمایند.  
ها به منظور رقابت در صهحنه جرهانی، برطهرف کهردن نیازهها   در دنیای پرچالش کنونی، سازمان

تا کارکنانی را به کهار گیرنهد   تلاشندوانتظارات مشتریان و سازگاری با ماهیت در حال تغییر شغل، در  
کنند؛ زیهرا اعتقهاد بهر ایهن اسهت کهه ایهن   شان عمل  که فراتر از وظیفه و نقش تعیین شده در شغل

ها را تحهت   یابد، مشارکت کارکنان در برنامه  رفتارهای فراتر از نقش در ارزشیابی عملکرد انعکاس می
باشد)  سازمانی و عزت نفس میتوان گفت عاملی مؤار بر درگیری شغلی، تعرد  دهد و می ترایر قرار می

امروزه در ادبیات نوین مدیریت، از رفتارهای فراتر از نقهش کارکنهان کهه  (.1387ملکی نیا و صادقی، 
شرروند خوب سازمانی،  شود.  خودجوش و اگاهانه هستند تحت عنوان رفتار شرروندی سازمانی یاد می

یک تفکر و ایده است و آن، مشتمل بر رفتارهای متنوع کارکنان؛ نظیر پهذیرش و بهه عرهده گهرفتن 
های سازمانی است که به عملکرد   های اضافی، فرانقش و پیروی از مقررات و رویه  وظایف و مسئولیت

 .) 1387کند)علیزاده و شررانی،  مؤار سازمان، کمک می
سازد تا به  است که افراد را قادر می  لامیو غیرک  کلامیهای    ای از توانایی  هوش هیجانی مجموعه

ایجاد، تشخیص، بیان، فرم و ارزشیابی احساسات خود و دیگران بپردازند به نحوی که بتوانند به طهور 
جعفهری )هایشان را مطابق با تقاضاها و فشارهای محیطی انجهام دهنهد  -منطقی فکر کنند و فعالیت

 .)1398،سیریزی و همکاران
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انداز  تواند به ایجاد انگیزش در محیط کار، رضایت کارکنان، مدیریت کارا، چشم هوش هیجانی می
. افهراد دارای (1397،برارونهد و همکهاران)مفید برای آینده و دستیابی به توسعه سازمانی کمک نماید  

 احساسات دیگران را دارا هستند. ایهن مرهارت  ه، هنر تعامل و مرارت کنترل و ادارلاهوش هیجانی با
کند و فرد را در هرگونهه فعالیهت اجتمهاعی و   رهبری و نفوذ شخصی را تقویت می  هها، محبوبیت، قو

سازد. چنین افرادی با شناخت و بصیرت درونهی کهه نسهبت بهه   ارتباط صمیمانه با دیگران، موفق می
دهند.  های مختلف زندگی بروز می عاطفی خود و دیگران دارند، برترین عملکرد را در موقعیت  تمایلات

دهد که از جمله عواملی کهه نقهش بسهیار مرمهی را در   دانشمندان نشان میاز سوی دیگر، تحقیقات  
بنابراین هوش (. 1394،زاهدی و زندی)است »هوش هیجانی»کند،    انجام موفق وظایف شغلی ایفا می

نیازهای توفیق کارکنان در بروز رفتار شرروندی سازمانی، قلمداد شهود   تواند یکی از پیش  هیجانی می
 .)1394،زاهدی و زندی)

سهیار بیهر خهای اادییات مدیریت است کهه در سهال هایمرمترین واژه زیکی ا ،فرهنگ سازمانی
فرهنگ  (.2021و همکاران،  1ت )پایولاس توجه اندیشمندان و صاحب نظران مدیریت قرار گرفته مورد

 سازمانی یک حالت منحصر به فرد از مدیریت فرهنگی است که ارزش را به عنوان هسته در نظر مهی

سازمان ایجاد شده است. فرهنهگ سهازمانی مرمتهرین ابهزار   گیرد. این نوع فرهنگ در فرایند توسعه
متغیهر فرهنهگ سهازمانی .  مدیریت شرکت است و یکی از ابزارهای مرم مدیریت منابع انسانی اسهت

مدیران بهه برای گسترش مقیاس فعالیت تجاری یک سازمان ضروری است. عملکرد این متغیر برای  
)محمهدی شهررودی و  صورت یک نتیجه خروجی با تقویت همدلی و بربود نتای  کمی همهراه اسهت

 (. 1398همکاران، 
فرهنهگ سههازمانی عهاملی (.  2005)رابینز،  هر سازمان، شخصیتی به نهام فرهنهگ سهازمانی دارد

است که از یک سو پیوند دهنده اجزای داخلی سازمان بوده و از سوی دیگر، عامهل تفکیههک کننهده 
افزون بر این، به لحاظ این که ایجاد کننده شیوه . (2008)کی وی،  سازمان از سازمان های دیگر است 

رود. فرهنهگ   شهمار مهی  هزندگی در سازمان است، از عمهده تهرین زیربناههای رفتههار سههازمانی بهه
سازمانی به عنوان یکی از عوامل مرم است که تاایرات آن در نرایهت در عملکهردی کهه بهه کهارایی 

 (.2007عسکریان، گردد) اعضای سازمان مربوط است، باز می

تواند علت به وجود آمدن شرایطی باشد پردازد و میفرهنگ سازمانی به عمق و ژرفای سازمان می
افتد فرهنگ سازمانی بر تمام جوانب سهازمان، وظهایف مهدیریت و چگهونگی که در سازمان اتفاق می

توان گفت در مدیریت چیزی جدای از هدایت و پرورش کارکنان ترایر گذار است؛ بنابراین این گونه می

 
1 Powell 
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مقصود از فرهنگ سازمانی سیستمی از استنباط مشترک است که اعضا نسبت به یک   .فرهنگ نیست
  شودسازمان دارند و همین ویژگی موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر می

توانهد محرکهی بهرای برهره وری باشهد و بهازدهی کارکنهان را   یک فرهنگ سازمانی مطلوب می
افزایش دهد که این امر در گرو ایجاد و تقویت رفتار های شرروندی سازمانی است. بهروز رفتارهههای 

تواند منجر به افزایش درآمد و افزایش اعتبهار ایهن گونهه نرادههها   شرروندی در نرادهای انتفاعی می
شود که در سط  کلان بر اقتصاد کشور ترایر گهذار خواههد بهود. از سهوی دیگهر، بهروز رفتهارهههای 

های دولتی و نرادهای عمومی با توجه به گسهتردگی و اهمیههت   شرروندی سازمانی در سط  سازمان
کند. اشاعه رفتارهای شرروندی سهازمانی باعهث افهزایش اعتمههاد عمههومی   آنرا بسیار مرم جلوه می
بخشد، باعث افزایش بیش از  ها را ارتقاء می شود، عملکرد و کارآیی سازمان ها می نسبت به این سازمان

دههد. لهذا،   شود و این سازمانرا را در کنار مهردم قهرار مهی  پیش تعرد در بین کارشناسان سازمان می
ضروری است این رفتارها و عوامل بروزشان شناسایی و تقویت شوند. برای دستیابی بهه ایهن هههدف 

بایست فرهنگ سازمانی حاکم بر سازمان شناسهایی شهود، زیهرا عوامهل بهروز رفتهار شههرروندی   می
بایهست ضهمن   سازمانی در فرهنگ سازمانی ریشه دارند و برای تقویت رفتار شرر وندی سازمانی می

شرروندی سهازمانی و فرهنهگ شناسایی فرهنگ سازمانی حاکم بر سازمان، رابطه ابعاد چندگانه رفتار  
ی اارگذاری فرهنگ سههازمانی بههر رفتههار   سازمانی شناسایی و سنجیده شود تا بدین ترتیب به نحوه

 .شرروندی سازمانی پی ببریم
نشرت گرفت. برای اولین  (1938)ریشه مفروم رفتار شرروندی سازمانی اولین بار از مطالعات برنارد

رفتار شرروندی سازمانی استفاده کردند. آنان این مفروم را به  اصطلاحاز  (1983)بار باتمان و اورگان 
وری، همبستگی و انسجام در محهیط کهاری   عنوان بخشی از اقدامات کارکنان که با هدف بربود برره

)هدسهون، ههای افهراد بهه سهازمان اسهت    هایی که خارج از الزام  پذیرد، تعریف کردند. اقدام  انجام می
از رفتار شرروندی تعاریف گوناگونی ارایه شده است. در برخی از رفتار شرروندی سازمانی بهه (.  2006

عنوان مجموعه رفتارهای داوطلبانه که جزء وظایف رسمی فرد نیستند، که منجر به بربود مؤار وظایف 
یاد شده است. رفتار شرروندی سازمانی، به  (2004)اپل بام و همکاران، و نقش های سازمان می شوند

رفتارهای فردی و داوطلبانه ای که باعث ارتقای ااربخشی و کارایی عملکهرد سهازمان مهی شهود امها 
)هال و مستقیماً به وسیله سیستم های رسمی سازمان به آن پاداش داده نمی شهود، گفتهه مهی شهود

برخوردارند، رفتارهایی فراتهر از نقهش، وظهایف و شهرح  کارکنانی که از این ویژگی  (.2009همکاران،  
شغل رسمی خویش بروز می دهند. هدف آنرا از انجام این رفتارها کسب پاداش های سازمانی نیست 

 (.1389)تقوی و همکاران، خود را برای بربود و توسعه سازمان به کار می گیرند لاشو تمام ت
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عبهارت ها هسهتند. بهه    ها انسان  هاست و متولیان این سازمان  شک دنیای امروز، دنیای سازمان  بی
چرا که بخش  (.1394)اسکندری و همکاران،  ی وجود سازمان متکی به حیات انسان است دیگر، فلسفه

 های امروزی به قابلیت و ظرفیت و نوع رفتار منابع انسانی آنرا برمی های میان سازمان زیادی از تفاوت

های سازمانی نه تنرها   کاری و ارزش  خلاقنیروی انسانی متعرد به ا  (.1391)رودساز و همکاران،  گردد
عاملی برای برتری سازمان نسبت به سازمان دیگر است، بلکه مزیت رقابتی پایداری برای بسهیاری از 

 (.1394)اسکندری و همکاران، شود ها تلقی می سازمان
هوش هیجانی و فرهنگ سازمانی بها پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این پرسش است که رابطه  

 رفتار شرروندی کارکنان بانک مرر اقتصاد در شرر ترران چگونه است؟
 هدف اصلی پژوهش 

شناسایی رابطه هوش هیجانی و فرهنگ سازمانی با رفتار شرروندی کارکنان بانک مرر اقتصاد در 
 شرر ترران.

 اهداف فرعی پژوهش
هوش هیجانی و رفتار شرروندی سازمانی کارکنان بانک مرر اقتصاد در شرر  شناسایی رابطه .1

 ترران

ابعاد هوش هیجانی و رفتار شرروندی سازمانی کارکنان بانک مرر اقتصاد در   رابطه  شناسایی .2
 شرر ترران

رفتار شرروندی سازمانی کارکنان بانک مرهر اقتصهاد در و    فرهنگ سازمانیرابطه    شناسایی .3
 شرر ترران

رفتار شرروندی سازمانی کارکنان بانک مرر اقتصهاد  ابعاد فرهنگ سازمانی ورابطه    شناسایی .4
 در شرر ترران
 فرضیه اصلی پژوهش

کارکنان بانک مرر اقتصاد شرر سازمانی با رفتار شرروندی سازمانی    بین هوش هیجانی و فرهنگ
 دارد. رابطه وجود ترران

 های فرعی پژوهشفرضیه 
بین هوش هیجانی و رفتار شرروندی سازمانی کارکنان بانک مرهر اقتصهاد در شهرر ترهران  .1

 رابطه وجود دارد.

هوش هیجانی و رفتار شرروندی سازمانی کارکنان بانک مرر اقتصاد در شرر ترران بین ابعاد   .2
 رابطه وجود دارد.
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بین فرهنگ سازمانی و رفتار شرروندی سازمانی کارکنان بانک مرر اقتصاد در شهرر ترهران  .3
 رابطه وجود دارد.

فرهنگ سازمانی و رفتار شرروندی سازمانی کارکنان بانک مرهر اقتصهاد در شهرر   بین ابعاد .4
 رابطه وجود دارد.ترران 

 

 چارچوب نظری پژوهش
هوش هیجانی یکی از مفاهیمی است که امروزه پا به عرصه مدیریت گذاشته است. اگر چهه ایهن 
 مقوله تحت عنوان هوش اجتماعی از پیشینه بالایی برخوردار است. به عقیده برخی محققان، توانهایی

های هوش هیجانی در محیط کار نقش مرمی دارند. استفاده از هوش هیجانی در محهیط کهار یعنهی 
های مختلف، کنتهرل برتهر  ها در وضعیت پیدا کردن مرارت بیشتر برای متوجه شدن به حضور هیجان

شوند و اجازه دادن به خود برای انجهام رفتارههای جدیهد اسهت )مومنهت و   احساساتی که مانع راه می
 (.2009، 1همکاران

مفروم هوش هیجانی تا حدی از هوش اجتماعی که برای اولین بار توسط ارندایک تعریهف شهد، 
استنتاج گردیده است. او هوش هیجانی را به عنوان درک دیگران و عاقلانه عمهل کهردن، در ارتبهاط 

 (.1393ها تعریف کرده است )نجاری لواسانی،  های بشری و برقراری رابطه مناسب با آن
( هوش هیجانی را هوش به کارگیری هیجان در جرت هدایت رفتار، افکار، ارتباط 2000)  2وسینگر

 مؤار با همکاران، استفاده از زمان و چگونگی انجام دادن کار برای ارتقاء نتای  می داند. 
( هوش هیجانی را منبع مرم انگیزش، اطلاعهات، قهدرت شخصهی، 2001)  3آنتونکوپولو و گابریل

ابتکار، خلاقیت و نفوذ می دانند که در روند توسعه سازمان نقش تعیین کننده ای ایفا می نماید. زیهرا 
هوش هیجانی موجب وفاداری و تعلق سازمانی فرد، سازگاری برتر با تغییرات سازمان، پیشرفت های 

 (.1380فنی، روابط انسانی و تصمیم گیری منطقی تر می گردد )میرکمالی، 
دانهد  ها با یکدیگر و درک فرد نسبت به خودش مهی ( هوش هیجانی را تعامل انسان2005)  4واگنر

کنهد. از نظهر وی  گیرد، تعریف می که چگونگی یادگیری و چیزهایی را که فرد در طول زندگی یاد می
 5های انسان در زنهدگی اوسهت. کمه  و همکهاران  درصد موفقیت  80هوش هیجانی مسئول بیش از  

 
1 . Moment & et al 
2 . Vesinger 
3 . Antonacopoulou & Gabriel 
4 . Vagner 
5 . Camp & et al 
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انهد.  ( هوش هیجانی را به عنوان ظرفیت درک و کنترل هیجانات خود و دیگران تعریف نمهوده2005)
براساس تعاریف گفته شده، هوش هیجانی را می توان به عنوان توانایی تشخیص، فرم، تمییز، اولویت 
بندی، کنترل و مدیریت هیجانات در تعاملات فردی، گروهی و سازمانی به منظور کمک به دیگران و 

 .(1387نیل به اهداف فردی و گروهی و سازمانی تعریف نمود )سبحانی نژاد و یوزباشی، 

های کلیدی، باورهای راهنما و تفهاوت ههایی اسهت کهه در  ای از ارزش فرهنگ سازمانی مجموعه
( فرهنهگ سهازمانی را 2002) 1جهورج و جهونز (.1383اعضای یک سازمان مشترک است )مشهبکی، 

طراحی غیررسمی ارزش ها و هنجارها در نظر می گیرند که کنترل راه مردم و گهروه هها را در درون 
( فرهنگ سازمانی 1992) 2موریس (.2005تعامل سازمان بر عرده دارد )به نقل از برسون و همکاران، 

 را ارزش های مشترک یا ادراک های عمومی که توسط اعضای سازمان حفظ می گردد، تعریهف مهی

هلریگل فرهنگ سازمانی را الگوی منحصر به فرد از مفروضات، ارزش ها و هنجارهای مشترک  کند.
کند )به   دهد، تعریف می  که فعالیت های جامعه پذیری، زبان، سمبل ها و عملیات سازمان را شکل می

 (. 1380نقل از رضاییان، 
فرهنگ سازمانی یک سازمان از این جرت اهمیت دارد که می توان از این طریق به نقطه ضهعف 
ها و تفاوت های بین وضعیت موجود و آن چه وضعیت مطلوب از دید کارکنان آن سازمان است، دست 
پیدا کرد. البته، در این راستا، ظرافت موضوع از این منظر که مرتبط با اندوخته ذهنی کارکنان اسهت و 
از طرف دیگر، به واسطه تداوم موفقیت آمیز کار یک سازمان به حضور کارکنان با فرهنهگ سهازمانی 
قوی که مسلماً انگیزه اصلی آن ها در ابراز تعرد سازمانی، پایهداری در حفهظ مسهئولیت هها، رعایهت 
اخلاق کاری، رعایت ایمنی و ... می باشد، بر کسی پوشیده نیست. در دو دهه اخیر، کشورهای صنعتی 
متوجه یک عامل راهبردی و تعیین کننده در موفقیت یا عدم موفقیت سازمان ها شهده انهد کهه قهبلاً 
چندان مورد توجه قرار نگرفته است. این موضوع همان فرهنگ سازمانی است. بهه تعبیهر دیگهر، ههر 
سازمانی دارای شخصیتی است مانند انسان همان گونه که عنصر اصلی شخصیت یک انسان فرهنگ 
اوست، عنصر اصلی شخصیت یک سازمان نیز فرهنگ سازمان است. تعداد زیهادی از سهازمان ههای 
موفق دنیا، مدعی هستند که به بسیاری از موفقیت ها از راه تقویت فرهنگ سازمانی خود، دست یافته 

 ( ویژگی های فرهنگ سازمانی را به صورت زیهر ارایهه مهی1381(. رابینز )1388اند )ابزری و دلوی،  

 دهد: 
 نوآوری و خطرپذیری: میزانی که کارکنان تشویق به نوآوری و خطرپذیری می شوند. .1

 
1 . Gorje & Jonz 
2 . Moris 
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 توجه به جزییات: میزانی که مدیریت باید به نتای  و دستاوردها توجه کند. .2

توجه به اعضای سازمان: میزان توجه ای که مدیریت به هنگام تصهمیم گیهری و مشهارکت  .3
 دادن افراد به اعضای سازمان نشان می دهند.

های اجرایی   آوردها: میزانی که باید به نتای  و دستاوردها توجه کند )و نه به شیوه  توجه به ره .4
 انجامد(. ها می که به این نتیجه

 توجه به تیم: میزانی که کارها و فعالیت ها حول محور تیم و نه افراد متمرکز می شود.  .5

جاه طلبی: میزان یا درجه ای که افراد و اعضای سازمان بلندپرواز و جاه طلب هسهتند )و نهه  .6
 این که همواره سر به زیر و تسلیم باشند(. 

ای که سازمان بر حفظ وضع موجود ترکید دارد)که این رشد با روند و   پایداری: میزان یا درجه .7
 (.1381پیشرفت متغایر است( )رابینز، 

 ( معتقد است فرهنگ سازمانی دارای چرار نوع است:1381رابینز )
فرهنگ علمی: سازمان های دارای فرهنهگ علمهی بیشهتر بهه یهادگیری، پهرورش و تقویهت  .1

شخصیت های علمی و تخصصی ترکید دارند. لذا به استخدام افراد جهوان تمایهل نشهان مهی 
 دهند.

فرهنگ باشگاهی: در این سازمان ها ترکید بر تناسب داشتن روحیه افراد به وفهاداری و تعرهد  .2
نسبت به سازمان است. در این فرهنگ ارشدیت، سنوات خدمت، در سازمان معیار عمده اهمیت 

 و ارزش افراد است.

 فرهنگ تیمی: سازمان های دارای فرهنگ تیمی، بر نوآوری و آزادی عمل ترکید دارند.  .3

فرهنگ تدافعی: برعکس فرهنگ تیمی که به اختراع، نوآوری و اکتشاف توجه دارند، فرهنهگ  .4
تدافعی بر حفظ و بقای سازمان توجه دارد. در این فرهنگ امنیت شهغلی حهایز اهمیهت اسهت 

 (. 1381)رابینز، 

شروع فعالیت هر سازمان، حیات فرهنگی آن سازمان نیز به وجود می آیهد و سهازمان از همهان با  
ابتدا نطفه فرهنگ سازمانی را بارور می سازد. شکل گیری فرهنگ سازمان بسته بهه علهت بهه وجهود 
آمدن سازمان و جایگاه آن در جامعه و محیط پیرامون و عوامل موفقیت آن از قبیل کارآیی، مرغوبیت 
محصول، کیفیت ارایه خدمات به ارباب رجوع یا مشتریان، ابداع و نوآوری، تلاش زیهاد، وفهاداری بهه 

 (.1370اهداف سازمان و غیره است )عطافر، 
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( از هزاران مدیر استخدام شده از سوی شرکت های بزرگ 1980) 1براساس مطالعه ای که هافستد
کشور که ظاهراً موجب تفاوت در شیوه عملکرد   40فراملیتی به عمل آورد، چرار بعد فردی را از میان  

مدیران می شود را مورد شناسایی قرار داد. این ابعاد که به عقیده برخی به طرح و فرهنهگ سهازمانی 
 مربوط می شود به شرح زیر ارایه شده است: 

فاصله قدرت: میزان نابرابری یا تفاوت و قدرت دو فرد فاصله قدرت زیاد حاکی از این است که  .1
صاحبان قدرت یا چرره های صاحب اختیار از امتیازاتی برره مند هستند که در چارچوب روابط 

 فرو دست میان اعضای سازمان شکل گرفته است.  –قوی و مشخص فرا دست 

اجتناب از عدم اطمینان: میزان ابات یا قابلیت پیش بینی سازمان که از سهوی اعضهاء تهرجی   .2
داده می شود. اجتناب از عدم اطمینان زیاد، بیان گر آن است که اعضهای سهازمان بهه شهدت 
برای قوانین و مقررات کتبی و توافهق جمعهی ارجحیهت قایهل انهد و در برابهر سهطوح بهالای 

 اضطراب و فشار آسیب پذیرترند. 

فردگرایی: برتری قایل شدن برای اعمال فردی یا جمعی، اتکای عهاطفی بهه سهازمان، ارجه   .3
دانستن تصمیم های فردی به جای تصمیم های گروهی و ترکید بر کار فردی از شاخص های 

 فردگرایی زیاد است.

مرد گرایی: الگوی غالب جنس، نقشی که در آن جنس مذکر نقش تعیین کننده دارد و مؤنهث   .4
نقش خنثی دارد. مردگرایان سازمان های بزرگ تر را ترجی  می دهند و انگیزه ی نیرومندتری 

 (.1388برای کسب موفقیت دارد )به نقل از عسگریان، 

، 80شرکت مکنزی، در طرح مفروم فرهنگ سازمانی در مدیریت سرم به سزایی دارد. طهی دههه 
حداقل پن  کتاب معتبر و پرفروش در زمینه فرهنگ سازمانی توسط این شرکت و با همکاری محققین 
برجسته دانشگاه های معتبر آمریکا نظیر وارد و استانفورد، ارایه گردیده است. یکی از این نوشهته هها، 
هفت عامل مرم را به عنوان عوامل فرهنگ سازمانی ااربخش معرفی می کند کهه ههر کهدام از ایهن 

شروع می شوند که عبارتند از: استراتژی، ساختار سهازمانی، سهامانه ههای رایه  در   Sعوامل با حرف  
سازمان، شیوه ی مدیریت، مرارت کارکنان و هدف های حاکم. به عقیده محققهان، راهبهرد، سهاختار 
سازمانی و سیستم های رای  در سازمان سه عامل سخت به شمار مهی آینهد و شهیوه مهدیر، مرهارت 
کارکنان و نرایتاً هدف های حاکم نیز به عنوان عوامل نرم فرهنگ سازمانی محسوب می شوند. ایهن 

 (.1370عوامل با تطابق و همبستگی با هم قادرند ااربخشی سازمان را تضمین کنند )کیا، 

 
1 . Hafsted 
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پیترز و واترمن نمونه ای از مؤسسات بسیار موفق آمریکایی را انتخاب نمودند و درصدد برآمدند تا 
روش های مدیریتی را تشری  کنند که به موفقیت این مؤسسات منجر شده است. مورهد و گریفین در 
کتاب رفتار سازمان خود چارچوب پیتر و واترمن را تحت عنوان نشانه های یک شرکت عالی آورده اند 

، 3تشویق استقلال و کارآفرینی -3، 2نزدیکی با مشتری -2، 1تعصب نسبت به عمل  -1که عبارتند از:  
، 6فعالیت در حوزه تخصص مربوطهه -6، 5واگذاری مدیریت  -5،  4تشویق برره وری از طریق افراد  -4
)گهریفین و مورههد،  8سازماندهی دقیق و غیردقیق به طهور همزمهان -8، و  7ستاد کوچک و ساده  -7

 (.1390ترجمه: الوانی و معمارزاده، 
مطالعه ای که توسط کرت لوین صورت گرفت بر شیوه یا سبک مدیریت متمرکز بود. وی نتیجهه 
گرفت که یک فضای انسان مدار، ایجاد کننده سط  بالایی از عملکرد و رضهایتمندی خواههد بهود و 
لازمه آن توجه به انسان ها، انگیزه ها و نیازهای آنان در عوامل تشکیل دهنده فرهنگ سازمانی است 

ههدف  -5تصمیم گیری،   -4ارتباطات،    -3انگیزه،    -2فرایندهای رهبری،    -1که شامل هفت عامل:  
کنترل می باشد. لازم به ذکر است که نظریه های کرت لهوین   -7فرایند کنش متقابل و    -6گذاری،  

 (.1385بیشتر به عوامل رفتاری توجه دارد )ابزری و دلوی، 
( رفتار شرروندی سازمانی را، رفتاری براساس صلاحدید شخصی مهی داننهد 2007)  9رابینز و جاج

که جزو نیازمندی های شغلی کارمند نبوده اما در عین حال باعث افزایش ااربخشی سازمان در جرهت 
 ارضای منافع ذی نفعان خواهد شد.

ههای  ( معتقدند رفتهار شهرروندی سهازمانی، شهامل انهواعی از کمهک2007)  10ویگودا و همکاران
های رسهمی و بهه عنهوان  ها و پاداش باشند که کارمند، بدون توجه به تحریم  غیررسمی و اختیاری می

 فرد آزاد آن ها را انجام داده و یا از انجام آن ها، خودداری می نماید.

 
1 . Bias for Action 
2 . Stay Close to the Customer 
3 . Encourage Autonomy and Entrepreneurship 
4 . Encourage Productivity through People 
5 .Hands- on Management 
6 . Suck to the Knitting 
7 . Simple Form and Little Staff 
8 . Simultaneously Loosely and Tightly Organized 
9 . Robins & Judge 
10 . Vigoda et al 
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( رفتار شرروندی سازمانی، اارات سیستم های پهاداش را تعهدیل مهی 1966از نظر کاتز و کوهن )
کند. مفروم رفتار شرروندی سازمانی به آمادگی و رغبت افراد جرت کمک به سایرین اختصاص داشته 

شوند. شرروند خوب در جامعه مدنی بهه سهادگی   که در ماورای تعردات قراردادی سازمانی، تفسیر می
قانون را نقض نکرده و البته اطاعت محض نیز نخواهد کرد بلکهه تعرهدات را ارتقهاء داده و احسهاس 
شرروند مدنی را در خود پرورش می دهد، لذا احساس می کند که باید، شبیه شرروند مهدنی بهر پایهه 
حقوق و احترام متقابل رفتار نمایند و با وی نیز همان گونهه رفتهار شهود. بهه همهین شهکل کارکنهان 
سازمانی نیز مبتنی بر حقوق و احترام متقابل رفتار نموده و انتظار رفتاری مشهابه از سهوی سهازمان و 

 سایرین را دارند.
( شامل فعالیت هایی همچون: کمک به دیگران 2001رفتار شرروندی از نظر بورمن و موتوویدلو )

در انجام کار خود، حمایت از سازمان و داوطلب شدن در انجام کارهای جهانبی یها مسهئولیت پهذیری 
(، به طور خاص برای تبیهین رفتهار شهرروندی 2001سازمانی را شامل می شود. بورمن و موتوویدلو )

 سازمانی، یک مدل پن  بعدی ارایه دادند که ابعاد زیر را شامل می شود:

پشتکار توأم با شور، شوق و تلاش فوق العاده برای تکمیل موفقیت آمیهز فعالیهت ههای  •
 کاری

 داوطلب شدن برای دیگران در انجام امور سازمانی •

 مساعدت و همکاری با دیگران در انجام امور سازمانی •

 پیروی از قوانین، مقررات و رویه های سازمانی •

 پشتیبانی، حمایت و دفاع از اهداف سازمانی •

های اولیه در خصوص سازه رفتار شرروندی سازمانی، نوع دوسهتی و تابعیهت کلهی از   پژوهش
سازمان را رفتاری سودبخش برای سازمان تعریف کرده بودند. اسمیت و همکارانش نوع دوستی را 

رساند. به عهلاوه تابعیهت   دانند که به طور غیر مستقیم به سازمان سود می  کمک به فرد خاص می
اند که بیشتر غیرشخصی بوده و نشان دهنده تابعیهت   کلی از سازمان را نیز نمایانگر رفتاری دانسته

فرد از هنجارهای سازمانی است. بنابراین رفتارهایی که برای کارمند خهوب تعریهف شهده، زمینهه 
هایی چون: پیروی از قوانین، مقررات و رویه های سازمانی حتی در شهرایط عهدم حضهور کنتهرل 

 (.2006، 1را شامل می شود )به نقل از کاتلین کننده رسمی
( در پژوهش خود راجع به ادبیات رفتار شرروندی سازمانی تقریباً 2000پودساکف و همکاران )

سی نوع رفتار شرروندی را شناسایی و انواع مختلف آن را در هفت دسته: رفتارهای کمک کننده، 

 
1. Catlin 
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جوانمردی، وفاداری سازمانی، اطاعت سازمانی، ابتکارات فردی، فضیلت مدنی و توسهعه شخصهی 
های رفتار شرروندی سازمانی محسوب مهی   بندی  طبقهترین    اند که یکی از مرم  طبقه بندی نموده

 شود.
رفتار شرروندی سازمانی به عنوان یکی از عوامل مؤار بر بربود رضایت مشتری، کیفیت خدمات و 

( براساس مطالعات صورت گرفته، اذعان 2003)  1وفاداری مشتریان نیز شناخته شده است. یون و ساح
دارند که رفتار شرروندی سازمانی مستقیماً بر رابطه بین کارکنهان و مشهتریان ااهر داشهته و رضهایت 

 مشتری و بربود ادراکات وی از کیفیت خدمات را به دنبال دارد.
کارکنانی که رفتار شرروندی سازمانی را از خود بروز می دهند، قهادر بهه بربهود کیفیهت خهدمات 
هستند. چرا که آنان تلاش می کنند تا به برترین نحو به دیگران و از جملهه مشهتریان کمهک کننهد 

(. رفتار شرروندی سازمانی، موجب افزایش برره وری کارکنان، کاهش نرخ 2004)کاسترو و همکاران،  
اشتباهات، مشارکت، افزایش تعامل کارکنان در سازمان به طور کلی فراهم سازی جو سازمانی مثبهت 
خواهند شد. رفتار شرروندی سازمانی از طریق اارگهذاری بهر عوامهل درونهی سهازمان از قبیهل: جهو 
سازمانی، بربود روحیه، افزایش تعرد سازمانی، رضایت شغلی، کاهش نیت ترک شغل، کاهش غیبت و 
کاهش رفتارهای مخرب شغلی و نیز با ترایرگذاری بر بربود عوامل برون سازمانی همچهون: رضهایت 
مشتری، کیفیت خدمات و وفاداری مشتریان موجب کیفیت عالی تر در عملکهرد کارکنهان و سهازمان 

 (.1386خواهد شد )کاسترو و همکاران، به نقل از فتاحی، 
( در پژوهشی ترایر ابعاد فرهنگ سازمانی را بر رفتارهای شرروندی سازمانی مورد 1393اسماعیلی )

رابطه مثبهت و معنهاداری میهان   مطالعه قرار داد. نتای  حاصل از یافته های پژوهش وی نشان داد که
بر اساس نتهای  بهه دسهت آمهده از همچنین  فرهنگ سازمانی و رفتار شرروندی سازمانی وجود دارد.  

 شهرروندی  رفتار  هکنند  بینی  تحلیل رگرسیون، میان ابعاد فرهنگ سازمانی، فرهنگ ابات برترین پیش
 بُعهد و داشهته انهد قهرار بعدی مرتبه در سازگاری فرهنگ و مشارکتی فرهنگ بُعد  دو  و  است  سازمانی
این محقق در راستای نتای  یافتهه .  دارد  نقشی  سازمانی  شرروندی  رفتار  بینیپیش  در  رسالتی  فرهنگ

با افزایش فرهنگ سازمانی در جامعه مورد مطالعهه،  های پژوهش خود چنین نتیجه گیری می کند که
کنند و این مفروم بدان معنی است که اگر فرهنهگ رفتارهای شرروندی سازمانی نیز افزایش پیدا می

سازمانی قوی و مستحکمی برقرار باشد، مدیران و کارشناسان رفتارهای شرروندی سازمانی بیشتری را 
نفر از کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی  40( در پژوهشی که بر روی 1393قلتاش ) دهند.از خود بروز می

واحد اقلید انجام دادند به بررسی رابطه بین فرهنگ سهازمانی و ههوش سهازمانی بها رضهایت شهغلی 

 
1 . Yoon & Sah 



 1401  زمستان  ، دوم ، شماره  چهاردهم سال    -  پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي  -فصلنامه علمي  ❑132

پرداخته و در نتای  خود نشان دادند که بین فرهنگ سازمانی و رضایت شغلی و بین هوش سازمانی و 
رضایت شغلی رابطه مستقیم وجود دارد. نتای  این محقق همچنین نشان داد که تمامی ابعاد فرهنهگ 
سازمانی با رضایت شغلی رابطه مستقیم معناداری داشتند. به طوری که بیشترین همبستگی را خلاقیت 

درصهد واریهانس   58و کمترین همبستگی را مؤلفه پاداش با رضایت شغلی داشت و فرهنگ سازمانی  
( در پژوهشی به بررسی رابطه هوش 1393درویش و همکاران ) متغیر رضایت شغلی را تبیین می کرد.

برشتی   هیجانی با عملکرد سازمانی و فرهنگ سازمانی در دانشکده های دانشگاه علوم پزشکی شرید
پزشکی شریدبرشتی نفر از کارکنان دانشکدهای دانشگاه علوم  250جامعه آماری مشتمل بر  پرداختند.  

انتخاب شدند. ای گیری طبقهنمونه  نفر و به روش  200بودند که از میان آنان حجم نمونه ای به تعداد  
 364/0نتای  نشان دهنده همبستگی بین امتیاز هوش هیجانی و فرهنگ سازمانی با ضریب همبستگی

 و  0/  406، همبستگی بین هوش هیجانی و عملکرد سازمانی با ضهریب همبسهتگی    =P  0001/0  و
0001/0   P=  ، همچنین همبستگی بین عملکرد سازمانی و فرهنگ سازمانی بها ضهریب همبسهتگی
 .شهدبنابراین، وجود رابطه میان هوش هیجانی و عملکرد سازمانی تریید بود.  =P 0001/0 و 363/0

( در پژوهشی ارتباط میان ههوش هیجهانی و مؤلفهه ههای آن را بها رفتهار 1392یوسفی و همکاران )
نفر از کارکنان اداره ورزش و جوانان شرر کرمانشاه مورد بررسی قرار   70شرروندی سازمانی در میان  

داده و در نتای  خود نشان دادند که بین هوش هیجانی و رفتار شهرروندی سهازمانی کارکنهان رابطهه 
ار وجود داشت. همچنین نتای  نشان داد که از بین ویژگی ههای فهردی فقهط سهن بها رفتهار معنی د

شرروندی سازمانی رابطه معنادار داشت. و متغیرهای سن، خودآگاهی و مرارت های اجتمهاعی قهوی 
واریهانس رفتهار شهرروندی  48/0ترین پیش بینی کننده رفتار شرروندی سازمانی بودند که در نرایت 

سازمانی را تبیین کردند. این محققان پیشنراد می کننهد کهه مهدیران اداره مهورد مطالعهه بهه تهروی  
رفتارهای فرانقشی مانند رفتار شرروندی سازمانی و هوش هیجانی برای افزایش کهارایی و ااربخشهی 

( در پژوهشی ترایر رهبری خدمتگزار را بر فرهنگ سازمانی، تعرهد 2016)  1سازمان بپردازند. هارویکی
سازمانی، رفتار شرروندی سازمانی و عمکرد کارکنان زن مورد بررسی قرار داده و در نتای  خود نشهان 
داد که رهبری خدمتگزار به طور قابل توجری متغیرهای مورد نظر را تحت ترایر قرار مهی دههد. ایهن 
محقق نشان داد فرهنگ سازمانی به طور قابل توجری رفتار شرروندی سازمانی را تحت ترایر قرار می 
دهد، اما این ترایر بر عمکرد کارکنان چندان قابل توجه نبود. همچنین این محقق در نتای  یافته های 
خود نشان داد که رفتار شرروندی سازمانی به طور قابل توجری بر تعرد کارکنان ترایر می گذارد. امها 
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در خصوص نقش تعرد سازمانی در افزایش رفتار شرروندی و عملکرد کارکنان ترایر زیهادی مشهاهده 
 نشد. 
 
 

 روش شناسی پژوهش
 این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از حیث تجزیه و تحلیل داده هها بصهورت همبسهتگی مهی

باشد. جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه کارکنان بانک مرر اقتصاد با حداقل مقطع تحصیلی دیهپلم 
نفر در این سازمان مشغول به خدمت بودند. با استفاده از جدول   623که براساس آمار گرفته شده تعداد  

گیهری  نفهر بهوده کهه بهه روش نمونهه 234این تحقیهق مورگان و کرجسی حجم نمونه مورد نظر در 
تصادفی ساده انتخاب شدند. در پژوهش حاضر جرت سنجش متغیرهای پهژوهش از سهه پرسشهنامه 
استاندارد هوش هیجانی، فرهنگ سازمانی و رفتار شرروندی سازمانی که پرسشنامه هایی خودگزارش 

 باشند استفاده شده است.  ده می
( 1385گیری مقیاس رفتار شرروندی سازمانی از پرسش نامه توره )  در پژوهش حاضر برای اندازه

 5سؤال(، مشارکت )با  6سوال بوده و شش خرده مقیاس فداکاری )با   29استفاده شده است که دارای  
سؤال( را  4سؤال(، وظیفه شناسی )با  5سؤال(، وفاداری )با   4سؤال(، توجه )با    5سؤال(، جوانمردی )با  

 مورد سنجش قرار می دهد.
سهؤالی دنیسهون  60در پژوهش حاضر برای اندازه گیری مقیاس فرهنگ سازمانی از پرسشهنامه 

سؤال(، انطباق 15سؤال( سازگاری )15( استفاده شده است که دارای چرار بعد درگیری در کار )2000)
 باشد. سؤال( می 15سؤال(، رسالت و مرموریت ) 15)

سهؤالی سهیبریا   33در پژوهش حاضر برای اندازه گیری مقیهاس ههوش هیجهانی از پرسشهنامه  
سهوال(،   8بها  (، خودآگهاهی )سؤال  7با  )  شیرینگ استفاده شده است که دارای پن  بعد خودانگیختگی

 سوال( 5با های اجتماعی ) مرارت ،سوال( 6با سوال(، هوشیاری اجتماعی یا همدلی )  7با خودکنترلی )
 می باشد.

جرت تجزیه و تحلیل اطلاعات از آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده شده که در آمار توصیفی   
 از نما، مد، میانگین و میانه و در آمار استنباطی از رگرسیون چند متغیره خطی استفاده شده است.

 

 یافته های پژوهش
کولمهوگرف به منظور بررسی نرمال بودن توزیع داده های مربوط به متغیرهای، تحقیق از آزمون 

 اسمیرنف استفاده شد. که نتای  آن در جدول زیر آمده است:
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 : بررسی نرمال بودن توزیع متغیرهای تحقیق به کمک آزمون کولموگرف اسمیرنف1جدول شماره  

 هوش هیجانی  فرهنگ سازمانی  رفتار شرروندی سازمانی  متغیر

Z 177/2 221/1 345/6 

 12/0 09/0 483/0 سط  معنی داری 
 

باشد می توان نتیجه  05/0در صورتی که سط  معنی داری آزمون کولموگرف اسمیرنف بیشتر از 
گرفت توزیع داده های مربوط به متغیرها نرمال اسهت. همهانطور کهه در جهدول فهوق گهزارش شهده 

، پس می توانیم بگوییم که توزیع است05/0است،سط  معنی داری همه متغیرهای تحقیق بزرگتر از   
 داده های مربوط به متغیرها نرمال است. 

فرضیه اصلی پژوهش: بین هوش هیجهانی و فرهنهگ سهازمانی بها رفتهار شهرروندی سهازمانی 
 کارکنان بانک مرر اقتصاد در شرر ترران رابطه وجود دارد.

کننهده رفتهار شهرروندی سهازمانی از طریهق تحلیهل رگرسهیون سنجش و بررسی عوامهل تبیین
چنههدمتغیره انجههام گرفههت. البتههه در انجههام تحلیههل رگرسههیون، سههعی گردیههد از روش گههام بههه گههام 

(Stepwise استفاده شود تا بتوان به ترکیب برینه عوامل موار بر رفتار شرروندی سهازمانی دسهت )
مدل شناسهایی  1یافت. براساس نتای  حاصل از این تحلیل، در طی مراحل مختلف تحلیل رگرسیون، 

دههد. های مرتبط ارایهه میرا به همراه آماره نمایشی از خلاصه این مدل( 2شد که جدول زیر )جدول 
گردد که در این مدل متغیر فرهنگ سازمانی وارد معادله شده است، این طبق این جدول، ملاحظه می

از تغییرات متغیر رفتار شرروندی سازمانی را تبیین کنهد و همچنهین مقهدار   90/0متغیر توانسته است  
دهد که همبستگی بالایی بین متغیر فرهنگ سازمانی و رفتهار شهرروندی   نشان می  95/0همبستگی  

سازمانی وجود دارد و هرچه قدر میزان فرهنگ سازمانی بالا رود، میزان رفتار شرروندی سازمانی نیهز 
بالا خواهد رفت. متغیر هوش هیجانی با رفتار شرروندی سازمانی هیچ رابطه معنی داری برقرار نکرده 
است. جدول زیر میزان همبستگی و ضریب تعیین متغیرها را که در یک مرحله وارد مدل رگرسهیونی 

 دهد.اند، نشان میشده
 های کلی تحلیل رگرسیونی متغیرهای مستقل بر رفتار شرروندی سازمانی کننده: مشخص2جدول شماره 
 استاندارد  برآورد خطای  ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین همبستگی مدل 

 002/4 902/0 903/0 950/0 اول
 

فرضیه فرعی اول: بین هوش هیجانی و رفتار شرروندی سازمانی کارکنان بانک مرر اقتصهاد در 
 رابطه وجود دارد. شرر ترران

 ( استفاده شود.Enterدر انجام تحلیل رگرسیون، سعی گردید از روش همزمان )
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 هوش هیجانی و رفتار شرروندی سازمانی نتای  رگرسیون در خصوص رابطه بین خلاصه: 3شماره  جدول

 برآورد  اریمعی خطا ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین چندگانه یهمبستگ بیضر

861/0 742/0 741/0 518/6 

و ضهریب   86/0که: ضریب همبستگی چندگانه  برابهر  می دهد  ( نشان  3نتای  حاصل از جدول )
و p=  05/0محاسهبه شهده اسهت ) 74/0و نیهز ضهریب تعیهین تعهدیل شهده برابهر 74/0 تعیین برابر

403/626 =F  در متغیهر ههوش هیجهانی  (. لذا با مشاهده ضریب تعیین می توان اظرهار نمهود کهه
رفتار شرروندی سازمانی در بانک مرر اقتصهاد شهرر درصد از تغییرات متغیر وابسته   74مجموع حدود  

 .سترا تبیین نموده ا ترران
فرضیه فرعی دوم: بین ابعاد هوش هیجانی و رفتار شرروندی سازمانی کارکنان بانک مرر اقتصاد 

 در شرر ترران رابطه وجود دارد.
کننده رفتار شرروندی سهازمانی از طریهق تحلیهل در این فرضیه، سنجش و بررسی عوامل تبیین

رگرسیون چندمتغیره انجام گرفت. البته در انجام تحلیل رگرسیون، سعی گردید از روش گهام بهه گهام 
(Stepwise استفاده شود تا بتوان به ترکیب برینه عوامل موار بر رفتار شرروندی سهازمانی دسهت )

مدل شناسهایی  2یافت. براساس نتای  حاصل از این تحلیل، در طی مراحل مختلف تحلیل رگرسیون، 
های مرتبط های سه گانه را به همراه آماره( نمایشی از خلاصه این مدل4شد که در جدول زیر )جدول  

گردد زمانی که در مدل اول، بعد خود کنترلی وارد معادلهه دهد. طبق این جدول، ملاحظه میارایه می
از تغییرات متغیر رفتار شرروندی سازمانی را تبیهین کنهد و   0/  73شده است، این متغیر توانسته است  

نشان می دهد که همبستگی بالایی بین بعهدخود کنترلهی بها متغیهر   85/0همچنین مقدار همبستگی  
رفتار شرروندی سازمانی وجود دارد. اضافه شدن متغیر بعدی یعنی خودآگاهی به مدل رگرسیونی، بهه 

افزایش داده است که در مجموع،   76/0به ضریب تعیین افزوده و کل ضریب تعیین را به    03/0مقدار  
فقط متغییر خود کنترلهی و خودآگهاهی بها متغیهر رفتهار شهرروندی   از بین ابعاد متغیر هوش هیجانی

درصد از تغییرات متغیر رفتار شرروندی سهازمانی را   76/0اند  سازمانی رابطه برقرار کرده اند و توانسته
-تبیین کنند. جدول زیر میزان همبستگی و ضریب تعیین را که در دو مرحله وارد مدل رگرسیونی شده

 دهد.اند، نشان می
 های کلی تحلیل رگرسیونی متغیرهای مستقل بر رفتار شرروندی سازمانی کننده: مشخص4جدول شماره 

 خطای استاندارد  برآورد  ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین همبستگی مدل 

 570/6 737/0 738/0 859/0 اول

 300/6 758/0 760/0 872/0 دوم
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فرضیه فرعی سوم: بین فرهنگ سازمانی و رفتار شرروندی سازمانی کارکنان بانک مرر اقتصهاد 
 در شرر ترران رابطه وجود دارد.

( Enterدر خصوص این فرضیه، در انجام تحلیل رگرسهیون، سهعی گردیهد از روش همزمهان )
 استفاده شود. که نتای  آن در جدول زیر ارایه شده است. 

 فرهنگ سازمانی با رفتارشرروندی سازمانی کارکنان نتای  رگرسیون در خصوص رابطه بین خلاصه: 5شماره  جدول

 برآورد  اریمعی خطا ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین چندگانه یهمبستگ بیضر

950/0 903/0 902/0 002/4 

و ضهریب   95/0ضریب همبسهتگی چندگانهه برابهر    که  دهد  می( نشان  5نتای  حاصل از جدول )
و p=  05/0محاسهبه شهده اسهت ) 90/0و نیهز ضهریب تعیهین تعهدیل شهده برابهر 90/0تعیین برابهر
2021/616 =F  در متغیرفرهنهگ سهازمانی  (. لذا با مشاهده ضریب تعیین می توان اظرار نمهود کهه

رفتار شهرروندی سهازمانی کارکنهان در بانهک مرهر درصد از تغییرات متغیر وابسته    90مجموع حدود  
 .سترا تبیین نموده ااقتصاد شرر ترران 

فرضیه فرعی چرارم: بین ابعاد فرهنگ سازمانی و رفتار شرروندی سازمانی کارکنان بانک مرر اقتصاد در 
 شرر ترران رابطه وجود دارد.

کننده رفتارشرروندی سازمانی از طریق تحلیل رگرسههیون چنههدمتغیره سنجش و بررسی عوامل تبیین
( استفاده شود Stepwiseانجام گرفت. البته در انجام تحلیل رگرسیون، سعی گردید از روش گام به گام )

تا بتوان به ترکیب برینه عوامل موار بر رفتارشرروندی سازمانی دست یافت. براساس نتای  حاصل از این 
( نمایشی از 6مدل شناسایی شد که جدول زیر )جدول   4تحلیل، در طی مراحل مختلف تحلیل رگرسیون،  

دهههد. طبههق ایههن جههدول، ملاحظههه های مرتبط ارایه میهای چرارگانه را به همراه آمارهخلاصه این مدل
از تغییههرات متغیههر  88/0گههردد کههه در مههدل اول بعههد همسههانی وارد معادلههه شههده و توانسههته اسههت می

نشان مههی دهههد کههه همبسههتگی  94/0رفتارشرروندی سازمانی را تبیین کند و همچنین مقدار همبستگی 
بسیار بالایی  بین بعد همسانی و رفتار شرروندی سازمانی وجود دارد. همچنین نتای  نشان می دهد که با 
اضافه شدن ابعاد بعدی متغیر فرهنگ سازمانی یعنی رسالت و مرموریت، درگیری در کار، انطباق به مههدل 

 96/0به ضریب تعیین افزوده و کل ضریب تعیین را به  002/0،  003/0،  07/0رگرسیونی، به ترتیب مقدار  
درصد از تغییرات متغیههر  0/ 96 اندافزایش داده است. که در مجموع، ابعاد متغیر فرهنگ سازمانی توانسته

رفتار شرروندی سازمانی را تبیین کنند. جدول زیر میزان همبستگی و ضریب تعیین را که در چرار مرحله 
 دهد.اند، نشان میوارد مدل رگرسیونی شده
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 های کلی تحلیل رگرسیونی ابعاد متغیر مستقل فرهنگ سازمانی بر رفتارشرروندی سازمانی کننده: مشخص 6جدول شماره  

 خطای استاندارد  برآورد  ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین همبستگی مدل 

 382/4 883/0 883/0 940/0 اول

 519/2 961/0 962/0 981/0 دوم

 428/2 964/0 965/0 982/0 سوم 

 356/2 966/0 967/0 983/0 چرارم 

 
 رفتارشرروندی سازمانی کارکنان درچرار مدل بر  داری رابطه مجموعه عوامل مؤار: آزمون معنی7جدول شماره 

 داریسط  معنی F میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل 

 144/1650 293/1690 1 293/31690 رگرسیون  اول
 

000/0 
 205/19 218 594/4186 باقیمانده  

  219 886/35876 کل

 569/2719 228/17250 2 455/34500 رگرسیون  دوم
 

 
 343/6 217 431/1376 باقیمانده  000/0

  219 886/35876 کل

 000/0 070/1957 608/11534 3 823/4603 رگرسیون  سوم 

 894/5 216 064/1273 باقیمانده 

  219 886/35876 کل

 000/0 634/1562 966/8670 4 864/34683 رگرسیون  چرارم 

 549/5 215 023/1193 باقیمانده 

  219 886/35876 کل

های داری ایهن مقهادیر در مهدلو سط  معنهی F( که مربوط به تغییرات مقادیر 7جدول شماره )
ترتیهب از یهک طهرف از سهط   باشد، نشانگر این است که در طی مراحهل مختلهف بههچرارگانه می

کاسهته  Fشود و از طرف دیگر از مقادیر عبارتی بر میزان خطای آن افزوده می  داری کاسته و بهمعنی
شدن متغیرهای جدیهد، بود، با افزوده 144/1650که در مدل اول برابر با   Fشود. بطوری که مقدار  می

یابد. اما چنان که قبلاً هم اشاره شد، ههدف از انجهام تحلیهل کاهش می634/1562در مدل چرارم به
رگرسههیون، گههزینش برتههرین ترکیههب و مههدل از مجموعههه متغیرهههای مسههتقل و متغیههر وابسههته 

باشد که برترین بهرازش را از عهواملی )رفتارشرروندی سازمانی( است، بنابراین، مدل چرارم مدلی می
دهد که معادله رگرسیون عوامل موار بهر رفتارشهرروندی سهازمانی تشهکیل داده و قادرنهد بدست می

 رفتارشرروندی سازمانی را تحت الشعاع قرار دهند.
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رفتارشرروندی سازمانی های آماری میزان و جرت ترایر هر یک از متغیرهای مستقل بر کننده: مشخص8جدول شماره 
 در چرار مدل 

 داریسط  معنی t ضرایب استانداردشده  ضرایب استانداردنشده 

B خطای استاندارد Beta 

 001/0 291/3  609/1 293/5 عدد اابت اول

 000/0 622/40 940/0 031/0 242/1 همسانی

 456/0 746/0  950/0 709/0 عدد اابت دوم

 000/0 122/32 633/0 026/0 837/0 همسانی

 000/0 048/21 415/0 031/0 660/0 رسالت و ماموریت

 501/0 675/0  916/0 618/0 عدد اابت سوم 

 000/0 808/31 617/0 026/0 816/0 همسانی

 000/0 663/4 227/0 078/0 361/0 رسالت و ماموریت

 000/0 188/4 207/0 058/0 244/0 درگیری درکارها 

 چرارم 
 

 037/0 100/2  962/0 021/2 عدد اابت

 000/0 389/30 658/0 029/0 869/0 همسانی

 000/0 828/4 228/0 075/0 363/0 رسالت و ماموریت

 000/0 611/4 222/0 057/0 262/0 درگیری درکارها 

 000/0 -798/3 -071/0 027/0 -101/0 انطباق

متغیر مستقل فرهنگ سازمانی بر روی رفتار شهرروندی سهازمانی، ترایر تفکیکی هر یک از ابعاد  
دههد کهه در مهدل اول کهه متغیهر دهد. نتای  این جدول نشان میمحتوای جدول  بالا را تشکیل می

همسانی وارد آن شده است، تا مدل آخر یعنی مدل چرارم که متغیر انطباق وارد مهدل شهده، در کهل 
اند از میان مجموعه ابعاد متغیهر فرهنهگ سهازمانی در نظرگرفتهه چرار متغیر وارد مدل شده و توانسته

بهر ایهن   05/0داری در سهط  کمتهر از  شده جرت تبیین رفتار شرروندی سازمانی، ترایر آماری معنی
متغیر وارد سازند. در ادامه شرح میزان ترایر هر یک از ابعاد متغیر فرهنگ سازمانی بر رفتار شرروندی 

 سازمانی ارایه گردیده است:
( اولهین متغیهر Beta=  65/0بها ضهریب بتها ) "همسهانی"با توجه به نتای  بدست آمده متغیهر  

ترایرگذار بر رفتار شرروندی سازمانی است. بنابراین میزان رفتهار شهرروندی سهازمانی در مرحلهه اول 
باشد. به این معنی   می  86/0بینی این متغیر برابر با    مترار از میزان همسانی است. در ضمن مقدار پیش

واحد تغییر در متغیر رفتار شرروندی سازمانی بهه   86/0که به ازای یک واحد تغییر در متغیر همسانی،  
 آید. وجود می
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( Beta=    22/0بها ضهریب بتها )  "رسالت و مرموریهت"همچنین با توجه به نتای  حاصله متغیر  
دومین متغیر ترایر گذار بر روی رفتار شرروندی سازمانی است. در ضمن مقدار پیش بینی ایهن متغیهر 

است و این به این معنی است که به ازای یک واحد افزایش در متغیر رسالت و مرموریت،   36/0برابر با 
 واحد افزایش در متغیر رفتار شرروندی سازمانی به وجود می آید. 36/0

( Beta=    22/0با ضریب بتها )  "درگیری در کارها"در مدل سوم با توجه به نتای  حاصله متغیر  
سومین متغیر ترایر گذار بر روی رفتار شرروندی سازمانی است. مقدار پیش بینی این متغیهر برابهر بها 

 26/0است و این به این معنی است که به ازای یک واحد افزایش در متغیر درگیری در کارهها،    26/0
 واحد افزایش در متغیر رفتار شرروندی سازمانی به وجود می آید.

( چرهارمین Beta=    -07/0بها ضهریب بتها )  "انطباق"در نرایت با توجه به نتای  حاصله متغیر  
متغیر ترایرگذار بر روی رفتار شرروندی سازمانی می باشد. و این نشهان مهی دههد کهه میهزان رفتهار 

متغیر برابر بها مقدار پیش بینی این . شرروندی سازمانی در مرحله چرارم، وابسته به میزان انطباق دارد
واحد افزایش  - 10/0است و به معنی آن است که به ازای یک واحد کاهش در متغیر انطباق،   -10/0

در متغیر رفتار شرروندی سازمانی به وجود می آید. در اینجا لازم به ذکر است که رابطه ی بهین ایهن 
دو متغییر  از نوع معنی دار و معکوس می باشد. در این قسمت می توان گفت با توجه به مدل تحلیلی 

 بعد »همسانی« بالاترین ترایر را بر رفتار شرروندی سازمانی دارد.شود که مشخص می
 

 بحث و نتیجه گیری
فرضیه اصلی پژوهش: بین هوش هیجهانی و فرهنهگ سهازمانی بها رفتهار شهرروندی سهازمانی 

 کارکنان بانک مرر اقتصاد در شرر ترران رابطه وجود دارد. 
( و براسهاس تحلیهل 1تریید فرضیه اصلی پهژوهش، طبهق نتهای  حاصهل از جهدول شهماره )در  

از   90/0رگرسیون گام به گام، یک مدل شناسایی شده که در آن متغیهر فرهنهگ سهازمانی توانسهت  
حهاکی از  95/0تغییرات متغیر رفتار شرروندی سازمانی را تبیین کند. به طوری که مقهدار همبسهتگی 

همبستگی بالای بین متغیر فرهنگ سازمانی و رفتار شرروندی سازمانی بود. در ضهمن مقهدار پهیش 
است و این به این معنی است که به ازای یک واحهد تغییهر در فرهنهگ   35/0بینی این متغیر برابر با  

واحد تغییر در متغیر رفتار شرروندی سازمانی به وجود می آید. بدین معنی کهه هرچهه   35/0سازمانی،  
قدر میزان فرهنگ سازمانی بالا رود، میزان رفتار شرروندی سازمانی نیز بالا خواهد رفت و میزان رفتار 
شرروندی سازمانی مترار از فرهنگ سازمانی است. نتای  همچنین نشان دادند در مدل ارایه شده متغیر 
هوش هیجانی وارد مدل رگرسیونی نشده و به همین دلیل با رفتار شهرروندی سهازمانی ههیچ رابطهه 

(، آقهایی و همکهاران 1393های پژوهشی اسماعیلی )  معنی داری برقرار نکرده است. این یافته با یافته
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(، فرخ نهژاد و همکهاران 1391(، عسکریان و طاهری عطار )1391(، زارع رواسان و همکاران )1392)
توان گفت فرهنگ نقش مرمی را در  ( همخوان است. در تببین این یافته می2016(، هارویکی )1390)

گیرنهد، رویهدادهای   کند. هنگامی که اعضای سازمان با یک فرهنگ سازمانی خو می  سازمان ایفاء می
دهند کهه بهه عنهوان نیهروی  کنند و مفرومی را بدان نسبت می  ای مشابه درک می  سازمان را به شیوه

پیوند دهنده آنان و ایجاد قلمروهای شناختی و عاطفی میهان آنهان و اعضهای درون سهازمان و افهراد 
رود. هنگامی که فردی بخشی از سازمان محسوب   غیرعضو به عنوان افراد خارج از سازمان به کار می

ههای  ها و چالش  کند بلکه حتی مانند دیگر اعضاء نسبت به موضوع  شد نه تنرا مانند دیگران عمل می
سازمانی احساسی مشترک پیدا خواهد کرد. درک درست از فرهنگ سازمانی با مشخص کهردن امهور 
مجاز و غیرمجاز در یک سازمان فواید بسیاری را به دنبال دارد. سازمانی که از یک فرهنگ سهازمانی 

تواند به میزان قابل توجری بر تعرد کارکنان اار بگذارد و استحکام رفتار آنان   قوی برخوردار است، می
را افزایش دهد. در چنین سازمانی بروز رفتارهای شرروندی منجر به افزایش درآمد و اعتبهار سهازمان 
شده و در نرایت مسایل اقتصادی سازمان را تحت ترایر قرار می دهد. همچنین فرهنهگ قهوی یهک 
سازمان باعث می شود که افراد درباره آن چه انجام می دهند احساس برتری داشته باشند و امور را به 
نحو احسن انجام دهند که این امر موجب عملکرد برتر و افزایش رفتار شرروندی سازمانی در سازمان 
خواهد شد. چرا که رفتارهای شرروندی سازمانی باعث قرارگیری سازمان هها در کنهار مهردم شهده و 
منجر به افزایش اعتماد عمومی آنان نسبت به سازمان گردد. در نتیجه، عملکرد و کارآیی سازمان هها 

 افزایش یافته و میزان تعرد در بین کارشناسان سازمان گسترش می یابد. 
فرضیه فرعی اول: بین هوش هیجانی و رفتار شرروندی سازمانی کارکنان بانک مرر اقتصهاد در 

 شرر ترران رابطه وجود دارد.
 همبسهتگی چندگانهه بهین  نتای  حاصل از یافته ها در خصوص فرضیه فرعی اول نشان داد کهه

 0/ 86 با میزان بتهای ه هوش هیجانیک و رفتار شرروندی سازمانی حکایت از آن دارد  هوش هیجانی
به عبارت دیگهر بهه ازای یهک انحهراف   .را دارد  )رفتار شرروندی سازمانی(  قدرت تبیین متغیر وابسته

بهه در رفتهار شهرروندی سهازمانی انحراف معیار افزایش 0/ 86 مقدار ،هوش هیجانیمعیار افزایش در  
(، 1390(، اسعدی و همکهاران )1392آید. این یافته با نتای  یافته های یوسفی و همکاران )وجود می  
(، نقهدی و شهاه 2013(، یه وینهگ و کنزوتینهگ )1387(، هادی زاده مقدم و فرجیان )1390کریمی )
( همخوان است. در تبیین این یافته می توان به این موضوع 2009(، کورکماز و آرپاسی )2013طالبی )

اشاره نمود که زندگی جمعی و اخلاقی افراد به خویشتنداری، غمخهواری و مرهارت ههای مربهوط بهه 
هوش هیجانی بستگی دارد و برخلاف برره هوشی که از زمان تولد، مطلهق بهاقی مهی مانهد، ههوش 
هیجانی در سراسر زندگی پرورش یافته و قابل تقویت و ارتقاء است. وی همچنهین معتقهد اسهت کهه 



 141❑ ی سازمان یبا رفتار شهروند یو فرهنگ سازمان یجانیرابطه هوش ه

 

 

استفاده از هوش هیجانی به اندازه هوش عقلی در زندگی افراد مرم است. به همین دلیهل لازم اسهت 
که در سازمان ها به هوش هیجانی کارکنان توجه گردد. چرا که تقویت ههوش هیجهانی در کارکنهان 
سبب می شود تا آنان از نظر اجتماعی، افرادی متوازن و مقاوم در برابهر تهرس و مشهکلات سهازمانی 
شده، در زمینه خدمت به سازمان و حل مشکلات سازمان، از حس مسئولیت پذیری قوی ای برخوردار 
گردند و با دیدگاهی اخلاقی نسبت به مسایل سازمان تلاش نموده و همچنین در روابط خود با سهایر 
همکاران، هم حسی و توجه داشته باشند که این امر در بروز و افزایش رفتارهای شرروندی سهازمانی 
به آنان کمک خواهد کرد. به عبارت دیگر، زمانی که کارکنان یک سازمان در سط  بالایی از ههوش 
هیجانی قرار داشته باشند، برتر می توانند هیجانات خود را در محیط کار مدیریت و کنترل نموده و در 
برخورد با مشکلات سازمان از راهبردهای حل مسرله مناسب استفاده نمایند. چنین افهرادی از ویژگهی 
همدلی بالایی برخوردارند که باعث می شود تا در تعامل با همکارانشان موفق بوده و در هنگهام بهروز 
مشکلات بتوانند با آنان همدردی کنند. همچنین این افراد در مقابل مشکلات به جهای تخلیهه خشهم 
خود، خونسردی و آرامش خود را حفظ کرده که این امر زمینه را برای مشارکت مؤار و توجه بیشتر آن 

 ها در انجام امور محوله و در نتیجه بروز رفتار شرروندی مناسب افزایش می دهد. 
فرضیه فرعی سوم: بین فرهنگ سازمانی و رفتار شرروندی سازمانی کارکنان بانک مرر اقتصهاد 

 در شرر ترران رابطه وجود دارد.
همبسهتگی نتای  حاصل از یافته های پژوهشی در خصوص فرضیه فرعی سوم نشان مهی دههد  

بها ه فرهنهگ سهازمانی کرفتار شرروندی سازمانی حاکی از آن است   بافرهنگ سازمانی    چندگانه بین
و این بدان معناست که  را دارد )رفتار شرروندی سازمانی(  قدرت تبیین متغیر وابسته  95/0  میزان بتای
رفتار انحراف معیار افزایش در  95/0ر مقدا ،فرهنگ سازمانییک انحراف معیار افزایش در  هر  به ازای  

آید. بنابراین، هر چه فرهنگ سازمانی در یک سازمان قوی تر باشهد، به وجود می  شرروندی سازمانی  
بروز رفتارهای شرروندی سازمانی نیز در سازمان افزایش خواههد یافهت. ایهن یافتهه بها یافتهه ههای 

(، عسکریان و 1391(، زارع رواسان و همکاران )1392(، آقایی و همکاران )1393پژوهشی اسماعیلی )
( همخوان است. در تبیین ایهن 2016(، هارویکی )1390(، فرخ نژاد و همکاران )1391طاهری عطار )

یافته می توان گفت از آن جایی که دستیابی به اهداف سازمان منوط به استفاده برینه از منابع انسانی، 
مالی و تجریزاتی است، توجه به عوامل مختلفی که باعث پویایی سازمان خواهد شد ضروری است. از 
جمله این عوامل می توان به داشتن کارکنانی با سط  رضایت بالا، برخوردار از هوش هیجانی مطلوب 
که دلبسته به کار خود باشند، اشاره نمود. همچنین توجه به فرهنگ سازمان و تهلاش بهرای مطلهوب 
نگه داشتن آن باعث می شود که افراد در محیطی پویا و سالم با به کار بستن تمام توان خویش برای 
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کارآیی بیشتر و برتر سازمان خود گام بردارند. فرهنگ سهازمانی ترکیبهی از هنجارهها و ارزش ههای 
مختلف است که باعث بقاء بلندمدت و ارتقاء عملکرد سازمانی خواهد شهد و بهه شهکل گیهری رفتهار 
کارکنان کمک خواهد کرد. فرهنگ سازمانی به عنوان یک وضع کننده بر روابهط روزانهه و مهذاکرات 
مؤار است و یک الگو از ایمان ها، نشانه ها، افسانه ها و تجاربی است که هر زمهان در یهک سهازمان 
ظاهر می شود. همچنین یک فرهنگ سازمانی مطلوب می توانهد محرکهی بهرای برهره وری باشهد و 
بازدهی کارکنان را افزایش دهد که این امر در گرو ایجاد و تقویت رفتارهای شرروندی سازمانی است. 
بروز رفتارهای شرروندی در سازمان می تواند منجر به افزایش درآمد و افزایش اعتبار سازمان ها شده 
و  که در سط  خرد بر اهداف سازمان و در سط  کلان نیز بر اقتصاد کشور ترایرگذار خواههد بهود. از 
سوی دیگر بروز رفتارهای شرروندی سازمانی در سط  سازمان های دولتهی و نرادههای عمهومی بها 
توجه به گستردگی و اهمیت آن ها بسیار مرم جلوه می کند. اشهاعه رفتارههای شهرروندی سهازمانی 

 باعث افزایش اعتماد نسبت سازمان شده، عملکرد و کارآیی سازمان ها را ارتقاء می بخشد. 
فرضیه فرعی چرارم: بین ابعاد فرهنگ سازمانی و رفتار شرروندی سازمانی کارکنان بانهک مرهر 

 اقتصاد در شرر ترران رابطه وجود دارد.
مدل شناسهایی شهد و  4در رابطه با این فرضیه پژوهشی و براساس تحلیل رگرسیون گام به گام 

نتای  نشان داد که در کل چرار متغیر )به ترتیب متغیر همسانی، رسالت و مرموریت، درگیری در کارها، 
اند از میان مجموعه ابعاد متغییر فرهنگ سازمانی در و مدل آخر متغیر انطباق( وارد مدل شده و توانسته

 05/0داری در سط  کمتهر از  نظرگرفته شده جرت تبیین رفتار شرروندی سازمانی، ترایر آماری معنی

( اولین متغیر ترایرگذاراست و Beta=    65/0با ضریب بتا )  "همسانی"بر این متغیر وارد سازند. متغیر  
میزان ترایر را بر رفتار شرروندی سازمانی دارد. بدین صورت که مقدار پیش بینی این متغیهر برابهر بها 

واحد تغییهر در   86/0بوده است. به عبارت دیگر، به ازای هر یک واحد تغییر در متغیر همسانی،    86/0

با ضریب بتا  "رسالت و مرموریت"متغیر رفتار شرروندی سازمانی به وجود می آید. در مدل دوم، متغیر 
(22/0    =Beta دومین متغیر ترایر گذار بر روی رفتار شرروندی سازمانی شناخته شد. بدین صهورت )

بود. یعنی به ازای یک واحد افزایش در متغیهر رسهالت و   36/0که مقدار پیش بینی این متغیر برابر با  
واحد افزایش در متغیر رفتار شرروندی سازمانی به وجود خواهد آمد. همچنهین نتهای    36/0مرموریت،  

( سومین متغیر ترایرگهذار Beta=  22/0با ضریب بتا ) "درگیری در کارها"حاکی از آن بود که متغیر  
 26/0بر روی رفتار شرروندی سازمانی می باشد. بدین صورت که مقدار پیش بینی این متغیر برابر بها 

واحد افزایش در متغیهر  26/0بود. یعنی این که به ازای یک واحد افزایش در متغیر درگیری در کارها، 
=   -07/0بها ضهریب بتها )  "انطباق"رفتار شرروندی سازمانی به وجود آمده است. و در نرایت، متغیر  

Beta چرارمین متغیر ترایرگذار بر روی رفتار شرروندی سازمانی گزارش شد. بدین صورت که مقدار )
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بود. به این معنی که به ازای یک واحد کاهش در متغیر انطباق،    -10/0پیش بینی این متغیر برابر با  
واحد افزایش در متغیر رفتار شرروندی سازمانی به وجود خواهد آمد که این رابطه از نوع معنی   -  10/0

رابطهه مثبهت و ( کهه  1393دار و معکوس می باشد. این یافته پژوهشی بها نتهای  یافتهه اسهماعیلی )
بهه دسهت آورد، کهاملام همخهوان فرهنگ سازمانی و رفتار شرروندی سازمانی    ابعاد  میانرا  معناداری  

 رفتهار  هبینهی کننهد  فرهنهگ ابهات برتهرین پهیش  وی در نتای  یافته های خود نشان داد کهه  است.
 داشته اند قرار بعدی مرتبه در  سازگاری  فرهنگ  و  مشارکتی  فرهنگ  بُعد  دو و است  سازمانی  شرروندی

از نظر این محقق زمانی . دارد نقشی مرم سازمانی شرروندی رفتار بینیپیش در رسالتی فرهنگ بُعد  و
رفتارههای   پرسهنل آن سهازمانفرهنگ سازمانی قوی و مستحکمی برقرار باشد،    که در یک سازمان،

در تبیین ایهن یافتهه مهی تهوان گفهت فرهنهگ   دهند.شرروندی سازمانی بیشتری را از خود بروز می
سازمانی موجب بروز رفتارهای شرروندی سازمانی می شود، بدین معنی کهه یهک فرهنهگ سهازمانی 
مطلوب می تواند باعث شود تا کارکنان بدون دریافت پاداش، رفتارهای فرانقشی از خود نشهان داده و 
فراتر از شرح وظایف خود در راستای اهداف سازمانی بکوشند. در چنین سازمانی با فرهنهگ سهازمانی 
قوی و مطلوب، کارکنان افرادی وظیفه شناس هستند که نسبت به مسایل سازمانی احساس مسئولیت 
داشته و در با قرارگیری در سط  بالایی از نوع دوستی و با وجدان کهاری بهالا در افهزایش ااربخشهی 
سازمان تلاش می کنند. زمانی که اعضای سازمان خود را به عنوان بخشی از سازمان بشناسند، نسبت 
به کار خود متعرد شده و با افزایش روحیه جوانمردی در خود، برای رسیدن به اهداف سازمانی تهلاش 
فراوان می کنند )بعد درگیری در کار(. همچنین زمانی که یک سازمان دارای فرهنگ سازمانی مطلوب 
باشد و در فرایند سازمانی خود از ابات و یکپارچگی برخوردار باشد، باعث مهی شهود کهه کارکنانشهان 
ارزش های سازمان را شناخته و با ترکید بر ارزش های اساسی سازمان خود، رفتارشان را تنظیم نمایند 
)بعد سازگاری(، از طرفی یکپارچگی درونی و انطباق پذیری بیرونی موجب می شود تا کارکنان با ههم 
هماهنگ عمل کنند و در شرایط نامساعد سازمان، انعطاف پذیری بالایی را از خود نشان دهند. در این 
امر، کارکنان با بروز رفتارهای فرانقشی )رفتارهای شرروندی سازمانی(، صهبر و شهکیبایی خهود را در 
موقعیت های نامساعد سازمان افزایش داده که همین امر نیز به آنان کمک می کند تا نقش مرمی را 
در کارآیی سازمان ایفا کنند )بعد انطباق(. در نرایت زمانی که سازمان ها درک روشنی را از اههداف و 
چشم انداز سازمانی خود ارایه دهند و کارکنان خود را از ابرامات پیش رویشان نسبت به سازمان رهایی 
ساخته و آنان را با اهداف سازمانی و راه های رسیدن به آن آشنا سازند، باعهث مهی شهوند تها میهزان 
احساس تعرد و وفاداری کارکنان نسهبت بهه سهازمان افهزایش یافتهه و زمینهه سهاز بهروز رفتارههای 

 شرروندی سازمانی را در جرت رسیدن به اهداف سازمانی فراهم آورند )بعد رسالت و مرموریت(. 
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 پیشنرادهای پژوهشی

با توجه به این که یک فرهنگ سازمانی مطلوب می تواند محرکی برای برره وری باشد  •
و بازدهی کارکنان را افزایش دهد و این امر در گرو ایجاد و تقویت رفتارهای شرروندی 
سازمانی است. لذا ضروری است تا مسئولان بانهک هها رفتارههای فرانقشهی و عوامهل 

 بروزشان را شناسایی و در جرت تقویت آن ها بکوشند. 

برای دستیابی به سط  مطلوبی از رفتارهای شرروندی سازمانی به سازمان ها خصوصاً  •
سازمان های بانکی پیشنراد می شود فرهنگ حاکم بر سازمان ها شناسهایی شهوند تها 
بدین ترتیب بتوان به نحوه ی اارگذاری فرهنگ سازمانی بر رفتار شهرروندی سهازمانی 

 پی برد. 

پیشنراد می شود با برقراری فضا و فرهنگ مطلهوب و ایجهاد زمینهه ههای مناسهب در  •
 جرت افزایش سط  مسئولیت پذیری بیشتر کارکنان اقدام نمود.

های مشترک اسهت.   ایجاد رفتار شرروندی سازمانی نیازمند یک فرهنگ برمبنای ارزش •
های   ها و نگرش  یابد که در آن ارزش  رفتار شرروندی در محیطی توسعه و گسترش می

مشترکی میان کارکنان در خصوص پیهروی داوطلبانهه کارکنهان از مقهررات و قهوانین 
های روزمره و وفاداری نسهبت بهه   پذیری نسبت به مشکلات و سختی  سازمانی، تحمل

سازمان پدید آمده باشد. پس ضروری است تا مسئولان از رفتار شرروندی سازمانی بهه 
 عنوان یک الگو و فرهنگ یاد کنند.

دولتی و خصوصی و مقایسه آن بررسی رابطه متغیرهای پژوهشی در دیگر سازمان های  •
 ها با یکدیگر

پیشنراد می شود مسئولان بانک ها با حرکت در مسیر ارتقای سط  فرهنگ سهازمانی،  •
موجبات بروز رفتارهای شرروندی سازمانی را در کارکنهان خهود افهزایش داده و سهایر 

 عوامل مرتبط با رفتارهای شرروندی سازمانی را مورد توجه قرار دهند.
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