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 چکیده 
ه ک شداهمیت شهروندان به عنوان يکی از منابع بسیار مهم سازمان در در عصر حاضر

تجزيه  يادی بهان زاز اين روست که محقق .رفتار آنها هم می تواند بسیار با اهمیت تلقی شود است،
لی است ز عواممحیط کاری به عنوان يکی ا و از طرف ديگر و تحلیل رفتار شهروندی پرداخته اند

عنويت بین م لذا هدف از مطالعه حاضر تعیین رابطه .نقش داردرفتار شهروندی سازمانی که در 
د. می باش رمانحیط کاری با رفتارهای شهروندی سازمانی در کارکنان سازمان بنیاد شهید شهر کم

ست . ده اشتحقیق حاضر از نوع پژوهشهای توصیفی و همبستگی است که به روش پیمايشی انجام 
 کهبوده  1389جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان سازمان بنیاد شهید شهر کرمان در سال 

نه تحقیق به عنوان نمو نفر 190تعداد  ساده انجام شده است. گیری به صورت تصادفی نمونه
ه استفاد باطی. به منظور تجزيه و تحلیل داده ها از روش آمار توصیفی و استنانتخاب شده است

ن و یلیممگرديده و ابزار گردآوری اطلاعات برای معنويت محیط کاری پرسشنامه استاندارد 
ن قیق نشای تحها باشد. يافته پرسشنامه محقق ساخته می رفتار شهروندی سازمانی همکاران و برای

زمان و ی ساها ر کار، همبستگی با ديگران و همسويی با ارزشاددهد که بین متغییرهای معنا می
 دار گزارش شده است.رهای شهروندی سازمانی رابطه معنارفتا
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 مقدمه -1

 دتواند نیروی قدرتمن  پديده نوپايی است که می 1معنويت در محیط کار مطالعه

زندگی افراد باش د  زي را کم ک ب ه اف راد در جه ت تلفی ق و يک ارچ ه          مثبتی برای

ار س اعت زن دگی   شان، ممکن است تقريبا ب ه ص دهز  ی معنو ساختن کار و زندگی

ت ر و معن ادارتر   ت ر، مت وازن  بخشو کاری لذت کاری اين افراد معنا و جهت ببخشد

دهد. اف راد وقت ی از مح یط ک اری ف ار        ايجاد کند و روح و روان آنان را پرورش

درح الی ک ه ق انع و تجدي د ق وا       شوند و به خ انواده و جوام ع خ ويش بازگردن د،    

و به دلیل اين يک  ارچگی   پردازندبه ياری هم می اند، به جای گريز از يکديگرشده

بیش تری ب رای    ت ر و مول دتر، س ودآوری   و تلفیق، ممکن اس ت ب ا اف رادی اخلاق ی    

ه ا،  س ازمان  توان د ب رای  سازمان حاصل شود. به علاوه معنويت در مح یط ک ار م ی   

ن ین  اگر چ. دانسانیت و برای اجتماع، فعالیت و برای محیط، مسئولیت به ارمغان آور

ب ا   های ه زاره جدي د  ای است که جامعه ما در نخستین دههترين وظیفهشود اين مهم

  .( 163،1382 ،2میترف و دنتون)آن مواجه است 

پروفس  ور م  ديريت، معنوي  ت را تماي  ل ب  ه    (1999) و دنت  ون میت  روفب  ه زع  م 

 کن د  جستجوی ه دف نه ايی در زن دگی و زيس تن ب ر اس اس اي ن ه دف تعري   م ی          

(,1999 Mitroff & Denton.) 

ش امل رفت ار ه ای     3رفت ار ش هروندی س ازمانی    ،معنويت محیط کاری همچون

اختیاری کارکنان است که جزء وظاي  رسمی آنها نیست و مستقیما توسط سیس تم  

رسمی پاداش سازمان در نظر گرفته نمی شود ولی میزان اثر بخشی کل ی س ازمان را   

يگ  ر اينک  ه احتم  اب پ  یش بین  ی و ارزش نکت  ه د .(Organ (1988,اف  زايش م  ی ده  د

گذاری اين رفتارها به کمک معیارهايی که به نگرش ها و ح ابت کارکن ان توج ه    

، چراک ه جنب ه ارادی و   ر های متداول ارزي ابی عملک رد اس ت   می کنند، بهتر از معیا
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اختیاری اين رفتارها بسیار برجسته تر رفتاره ای ع ادی ي ک ش غل اس ت. همچن ین       

بر زمینه های اجتماعی، روانشناس ی، س ازمانی،    رفتار شهروندی سازمانی اثرات مفید

ه ای کم ی و عملک ردی     تر از اثرات آن بر ش اخ   و سیاسی يک سازمان با ارزش

 .( Conlin ,1999,120)است 

 ،شهروندان به عنوان افرادی که تشکیل دهنده اجتماعات مختل  بشری هستند

ورد بی توجهی و بی مهری حاکم ان  و م ديران   هر چند در سالهای نه چندان دور م

امروزه کانون توجه همه کسانی هستند که می خواهند به نحوی  در زن دگی   ،بودند

 ،خود محتاج رای شهروندان اند مشروعیت برای قدرتمندان انسان نقش داشته باشند.

هم ه  روزنامه نگاران و به ط ور کل ی    ،نويسندگان ،صاحبان صنايع ،تجار ،بازرگانان

نیازمن د توج ه ب ه دهده ه ه ای وهن ی و       ،تولید گران حاضر در صحنه زندگی بشر  

مطالبات شهروندان هستند. سیاست های شهروندان الويت اول  هستند تا چندی قب ل  

سیاست های رايج کشورهايی بود که نگاه خ ود  را از درون بروکراس ی دولت ی ب ر     

(. ول ی در وض عیت    295، 1380،گ ران  گرفته و به بیرون پرداخته ان د )ال وانی و دي  

امروزی اين سیاست جهانی شده است و همه دولت ه ا ب رای حف ب ثب ات و تحق ق      

اهداف خود شهروندان را در راس امور م ی بینن د توج ه ب ه ش هروندان ن ه تنه ا در        

حوزه سیاست  و م ديريت ب ا اهمی ت تلق ی ش ده اس ت بلک ه در س اير ح وز ه ای           

دان ت وجهی ج دی ش ده اس ت. و در تعري   حق و        مختل  علنی نی ز ب ه ش هرون   

شهروندی گفته اند حقو  شهروندی بهتر اس ت ک ه تک الی  و وظ اي  دول ت در      

برابر اعضايش نامیده شود . اين حقو  محدوديت های معینی را بر قدرت حاکمیت 

(. بن ابراين آش کار اس ت ک ه     134، 1383 ، 1دولت تحمیل  می کند )باربلت جی ام

دنیای امروز از منابع بسیار مهم سازمان محسوب م ی گردن د و رفت ار     شهروندان در

آنها برای مديران بسیار با اهمیت تلف ی م ی گ ردد و از اي ن رو اس ت ک ه محقق ین        
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   در  .(1383،153،بسیاری ب ه تجزي ه و تحلی ل رفت ار ش هروندی پرداخت ه ان د )زارع        

ص ورت   س ازمانی  رفت ار ش هروندی  سال گذشته تحقیق ات زي ادی در موض وع     15

توسط ارگان و همکارش مط رح ش د    1983گرفته است. اين واژه اولین بار در سال 

(Bateman & Organ ,1983,590 .)    مبنای اين مطرح شدن ب ه مف اهیمی از قبی ل" 

 و نیز تمايز بین عملکرد قابل اعتماد نقش و ( Bernard ,1938) "تمايل به همکاری
در ابت دا  برم ی گ ردد.    ( 1978et al , Katz(" 1رفتارهای نوآوران ه و خودج وش   "

تحقیقات عمدتا در راستای شناخت رفت ار ه ايی ب ود ک ه ب ا وج ود ت اثیر آش کار ب ر          

عملکرد سازمان ها، در سیستم های ارزيابی عملکرد ناديده گرفته می ش دند. در واق ع   

مح دوده   دربرگیرن ده رفتاره ای خ ارج از    رفت ار ش هروندی س ازمانی   در تعابیر اولیه، 

 رفت ار ش هروندی س ازمانی   شغل ملاحظه می شد. البته به تدريج همراه با توسعه مفهوم 

شد که تمايز میان فعالیت های درون حوزه ش غل و خ ارج از ح وزه ش غل     مشخ  

را ب ه ط ور    رفت ار ش هروندی س ازمانی   چندان مش خ  و آش کار نیس ت. ل ذا باي د      

 .((Bienstock et al,2003,360انعطاف پذير تعري  کرد

يکی از تعاري  اولیه که م ورد قب ول بس یاری از محقق ان ق رار گرفت ه اس ت،        

ش امل رفتاره ای    رفتار شهروندی س ازمانی ( مطرح شده است: 1988توسط ارگان )

کارکنان اس ت ک ه ج زء وظ اي  رس می آنه ا نیس ت و مس تقیما توس ط           2اختیاری

می زان اث ر بخش ی کل ی     سیستم رسمی پاداش سازمان در نظر گرفته نمی ش ود ول ی   

  .(Organ (1988,سازمان را افزايش می دهد

ت رين تحقی ق تجرب ی در م ورد معنوي ت      ج دی (1999در سال ) و دنتون میتروف

ه ای  ح یط مهايی با مديران من ابع انس انی در   محیط کار را به کمک پرسشنامه و مصاحبه

 کاری آمريکا انجام دادند.

 ند.های بسیار متنوعی داشتن معنويت ديدگاه: نسبت به تعري  و بیدهندگانپاسخ

                                                           
1- Innovative and Spontaneous Behaviors 
2- Discretionary 
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 امیلی(.ف)زندگی خانوادگی، شخصی، کاری، تمايل نداشتند تا زندگی خود را تفکیک کنند 

 شدند.بین مذهب و معنويت با تأکید فراوان تفاوت قائل می

 تمايل زيادی به تجربه اقدامات معنوی در محیط کار داشتند.

 د.  ناک بودنهای معنويت و دين در محیط کار بیمهاهلب نسبت به استفاده از واژ

 کردند.ای انفرادی درک میهای هربی، آنها معنويت را پديدههمانند فرهنگ

س ت  انتیجه گرفتند که معنويت در محیط کار قابل م ديريت ک ردن    محققاين دو 

ب، در ه ر د ترين وظاي  مديران است. آنها عقیده داشتنترين و اساسیو اين کار از مهم

ه  ای ج دايی می  ان عل م، م  ذهب، هن ر و... ب  یش از ح د ص  ورت گرفت ه اس  ت و روش     

ق رار   مديريت معنويت، بايد بدون جدا کردن آن از ساير عناصر مديريت مورد س نجش 

 (.1999گیرد )میتروف و دنتون، 

 ( در يک مطالعه جامع سعی کردند ت ا معنوي ت در مح یط   2000) دوچناشمس و 

 کردن د:  زی کنند و آن را بس نجند. آنه ا معنوي ت را اي ن گون ه تعري        ساکار را مفهوم

ن بع د  درک و شناسايی اين که بعدی از زندگی کارکنان درونی و باطنی اس ت ک ه اي    »

اس براس  « ياب د. قابل پرورش است و به واسطه انجام کارهای بامعنا در زندگی توسعه م ی 

ی ل  ش خ  کردن د، و ب ا روش تحل   اين تعري  آنان هفت بعد معنويت محیط کاری را م

د ي ن ابع ا  اعاملی برای هر کدام از اين ابعاد مقی اس س نجش اس تانداردی ايج اد کردن د.      

ند براساس سنجش معنويت در محیط کار در سطح فردی، گروهی و س ازمانی بی ان ش د   

(Eshmes & dochen,2000.)   

ج دی ب ا   يکی ديگ ر از تحقیق ات    (2004) 1کینجرسکی و اسکرپنیکاز  تحقیقی

 هدف تعري  معنويت در محیط کار و با روشی اکتشافی و کیفی صورت گرفت ه اس ت.  

ه ای مختلف  ی از قبی ل مص احبه حض وری، مص احبه تلفن  ی،      محق ق ب ا روش   14آنه ا از  

آوری نظرس  نجی مکت  وب و... اطلاع  ات م  ورد نظ  ر خ  ود را درب  اره دو موض  وع جم  ع

                                                           
Skrypnek & Kinjerski -1 
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اربی ک ه آنه ا در اي ن زمین ه داش تند . ب ا       کردند: مفهوم معنويت در محیط کار و بیان تج

وجود اين که برای اکثر آنها تعري  جامع معنويت در محیط ک ار دش وار ب ود، آنه ا ب ه      

کردن د. توض یحات آنه ا آش کار ک رد ک ه       سادگی درباره تج ارب خ ود ص حبت م ی    

معنويت در محیط ک ار، عب ارتی متم ايز اس ت و از دي دگاه اف راد مختل   دارای ابع اد         

کی، عاطفی، شناختی، ب ین شخص ی، معن وی اس ت  و در واق ع در برگیرن ده ي ک        فیزي

احساس پیوند و ارتباط با ديگران و مقص ود جمع ی، ي ک ح س ارتب اط ب ا موج وديتی        

باش د. اي ن دو محق ق ب ا کم ک نت ايج تحقی ق        وابتر و نیز يک حس تکامل و تعالی می

وصیه کردند که تحقیق ات آين ده   خود تعري  جامعی از معنويت در کار ارائه کردند و ت

و ارتباط آنه ا را بس نجد   بین معنويت درونی و سازمانی در محیط کار تفکیک قائل شود 

(Kinjerski & Skrypnek,2004.) 

رفت ار ش هروندی س ازمانی  و    عن وان   تحت» خود تحقیق در (1989) 1کارام بابا

انی ب ا عملک رد ب ابتر    که در واحدهای سازم کارکنانیدريافت  «تاثیرش بر عملکرد 

 کار می کنند بیشتر  به رفتارهای شهروندی پرداخته اند . 

 تح ت » یتحقیق  در (1385)جندقی و ناصر ت وره   هلامرضاحسن زارعی متین و 

رد س ی ارتب اط آن ب ا عملک     رشناخت عوامل رفت ار ش هروندی س ازمانی و بر   عنوان 

ی س ازمانی  ب ر رفت ار ش هروند    به عنوان عامل مهم تاثیر گذاررا عامل  پنج «سازمانی

  : ش اخ  عبارتن د از   پ نج ک ه اي ن    کردن د.  بین م ديران و کارکن ان شناس ايی ش د    

م ون  عامل به آز پنجتحمل پذيری اين  -توجه -وفاداری -وظیفه شناسی -فداکاری

 .گذاشته شد

بررسی ارتب اط رفت ار    تحت عنوان»  (1385)سید محمد مقیمی تحقیقی از  نتايج

نشان داد که ب ین   «مانی و فرهنگ کار آفرينی در سازمان های دولتیشهروندی ساز

متغیر رفتار شهروندی سازمانی و متغیر فرهن گ ک ارآفرينی رابط ه وج ود دارد.و ب ا      

                                                           
    Karam baba -1 
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توجه به ضرايب همبستگی بدست آمده متغیره ای فرهن گ کارآفرينان ه ب ر حس ب      

 .تاثیر پذيری از رفتار شهروندی سازمانی اولويت بندی شده اند

و رفت ار ش هروندی س ازمانی     رابطه معنويت در محیط کار در موردنکته ديگر 

( 2003اين است که در تحقیق ات پیش ین، از جمل ه تحقی ق میل یمن و همک ارانش )      

ه ای  محیط کار، از عوامل ايج اد کنن ده نگ رش   در مشخ  شده است که معنويت 

اهش نی ات خ روج   شغلی از قبیل رضايت شغلی، تعهد سازمانی، مشارکت شغلی، ک

 (،1991) 1از س وی ديگ ر در تحقیق ات ويلی ام و اندرس ون      باشد.از خدمت و... می

 (1997 )4ک ورت و ب راون  بتن (،1993 )3مورمن و ديگران (،1993)2کیم و مابورگ

 های شغلی، خود از عوامل ايجاد( ثابت شده است که نگرش1998)5چن و ديگران

ک ه   گرف ت توان اين گون ه نتیج ه   می پس اشند.بکننده رفتار شهروندی سازمانی می

های کارکن ان ب ر رفت ار    به طور هیرمستقیم و از طريق نگرش معنويت در محیط کار

 گذارد.شهروندی سازمانی اثر می

اور ب  در واقع کارکنانی که در کارشان احساس معن ا و مفه وم عمیق ی دارن د،     

ی ب ا  ط ک ار احس اس همبس تگ   دارند که انسان ها با يک ديگر پیون د دارن د، در مح ی    

ینن د و  ديگران دارند، ارزش ها و اهداف خود را همسو با ارزش های س ازمان م ی ب  

س ازمان   شان مثل رف اه هم ه کارکن ان    مسايل باور دارند که سازمان نسبت به آنها و

ره ای  احتمال زي ادی دارد ک ه در مح یط ک ار از خ ود رفتا      توجه و ملاحظه دارد و

 نشان دهند. مانیرفتار شهروندی ساز

                                                           
1- Williams  & Anderson 
2- Kim & Mauborgne 

et al Moorman -3 
4- Bettencourt & Brown 

et al Chen -5 
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 روش شناسي تحقیق -2

تحقیق حاضر توصیفی و از نوع همبس تگی م ی باش دکه ب رای تعی ین ض ريب       

    را  همبستگی از آزمونه ای کن دال و اس  یرمن اس تفاده گردي ده اس ت. اي ن تحقی ق        

م  ی ت  وان از ن  وع تحقیق  ات، می  دانی ب  ه حس  اب آورد. روش انج  ام اي  ن تحقی  ق    

 است.پیمايشی)زمینه يابی( 

ارگران س ازمان بنی اد ش هید و ام ور ايث      کارکنان  کلیه جامعه آماری اين تحقیق

 نفر می باشد.  350می باشد. تعداد کارکنان   1389شهر کرمان در سال 

ترس برای تعیین حجم نمونه با توجه به اي ن ک ه تع داد جامع ه آم اری در دس       

ه ش رح  د حجم نمونمه ب  است لذا از روش محاسبه فرمول کوکران اقدام شده و تعدا

 زير است:

                                                                                  
22

1 / 2
22

2 2

1 / 2

22

(0.5) (0.5) (1.96)(1 )

(0.05)
190

(1 ) (0.5) (0.5) (1.96)
11

350 (0.05)

a

a

p p Z

dn
p p Z

Nd





 

  
  




 

 

ب ا   N  ،96/1 =Zو کل جامعه آم اری =   nحجم نمونه =  ددر فرمول فو  تعدا

رآورد دق ت ب    dن می دهد و ضريب اعتماد به نتايج نمونه را نشا Zو  a=  5/0شرط 

ب ا توج ه ب ه ع دم      26يا حداکثر خطای قابل قبول در برآورد نسبت جامعه اس ت و  

ب دين ترتی ب ک ل     م ی باش د   ٪25براب ر   26وجود واريانس جامعه بیشترين مق دار  

ا : ب  براب ر اس ت    05/0ب ا ح داکثر خط ای مج از      ٪95ن تعداد نمونه در سطح اطمینا

 190نمونه آماری بدست آمده از فرم ول نمون ه گی ری ک وکران بدس ت آم د ک ه        

ع داد  و در نهاي ت هم ان ت   ش د  پرسشنامه )که به طور تصادفی انتخاب ش ده( ارس ال  

 پرسشنامه قابل بهره برداری واصل گرديد.
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، انرمیلیمن و همک ا سنجش معنويت محیط کاری از پرسشنامه استاندارد  برای

-س ئوال م ی  14استفاده شده است. پرسشنامه معنويت محیط کاری کارکن ان ش امل   

يگ ران،  د باشد که معنويت محیط کاری را در مولفه های معنا در کار، همبستگی با 

ما در س نجش معنوي ت در مح یط ک ار     همسويی با ارزش های سازمان می س نجند) 

ه ای ب علاق  م  چراک ه اف راد معم و   عوامل دينی و اعتقادی افراد را در نظر نگرفته اي

 م اب برای ارائه اطلاع ات در اي ن زمین ه ه ا ندارن د و ط رح چن ین موض وعاتی احت        

 . بود( خواهد برانگیز حساسیت
 

 معنويت محیط كاري و نحوه سنجش آنها: ابعاد  1جدول 

 تعداد سوالات شماره سوالات معنويت محیط كاريمولفه  رديف

 5 5 – 4 – 3 – 2 – 1 معنا در کار 1

 4  9 – 8 – 7 – 6 ديگران همبستگی با         2

 5 14  –13– 12 – 11 -10 همسويی با ارزش های سازمان 3

 

ش ده   از پرسشنامه محقق ساخته استفاده رفتار شهروندی سازمانی سنجش برای

مولف ه   4، ک ه  سئوال می باش د 12نیز شامل رفتار شهروندی سازمانی پرسشنامه است. 

 . را پوشش می دهد ر شهروندی سازمانیرفتا

 
 : ابعاد رفتار شهروندي سازماني و نحوه سنجش آنها 2جدول 
 تعداد سوابت شماره سوابت مولفه رفتار شهروندی سازمانی ردي 

 3 3الی  1 راد مردی و گذشت 1

 2 5الی  4 رفتارمدنی 2

 4 9الی  6 وجدان 3

 3 12الی  10 نوع دوستی 4

 



 1390 بهار  – 16شماره  –فراسوي مديريت 

 

164 

ب ه منظ  ور س  نجش رواي ی  پرسش  نامه معنوي  ت مح یط ک  اری و رفت  ار     : 1روايييي

نف ر از اس اتید دانش گاه ق رار      5در اختی ار   اهه شهروندی سازمانی اين پرسشنام

 ، گرفت تا نظر خود را در مورد میزان تناسب س والها و مولف ه ب ا مقی اس ه ای     

م اع لا ، مناس ب ناک املا ،نامناس ب  ،تاح دی مناس ب   ،مناس ب  ،کاملا مناس ب 

، 1نامناسب،  2تاحدی مناسب ، 3مناسب ، 4کاملا مناسب، مقیاس های .نمايند

پس از جم ع آوری  پرسش نامه نت ايج  ب ه دو طري ق        .داشته اند کاملانامناسب

روايی پرسشنامه معنويت محیط کاری به صورت تقريب ی براب ر    تحلیل گرديد.

 است.0/ 80بر با و همچنین پرسشنامه رفتار شهروند سازمانی برا 0/ 82با  
 

معنويت محیط ک اری و  تعیین پايايی، هر دو پرسشنامه مربوط به  منظوربه  :2پايايي

 .اس تفاده ش د   3آزم ون و آزم ون مج دد   از  کارکنان رفتار شهروندی سازمانی

بدين ترتیب که ابتدا ده پرسشنامه بین ده نفر از جامعه آماری توزي ع و پ س از   

ده روز مجدداً پرسشنامه ها بین همان افراد تکمیل دريافت شد. پس ازگذشت 

توزي  ع ش  د و پ  س از جم  ع آوری پرسش  نامه ه  ای مرحل  ه اول و دوم پاي  ايی 

رفت ار ش هروندی س ازمانی    و   89ب ه می زان   معنوي ت مح یط ک اری    پرسشنامه 

 .مورد تأئید قرارگرفت 91کارکنان به میزان 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1- Validity 
2- Reliability 

 Retest -Test  -3  
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 يافته هاي تحقیق -3

 
 ي پاسخگويان بر اساس متغییرهاي دموگرافیک: توزيع فراوان  3جدول 

 درصد معتبر درصد فراواني شاخص اندازه گیري متغییر

وضعیت جنسیت 

 کارکنان

 9/57 9/57 110 مرد

 100 1/42 80 زن

 - 100 190 جمع

 

وضعیت تحصیلی 

 کارکنان

 

349/179/17 دي لم

606/315/49 فو  دي لم

898/463/96 لیسانس

77/3100 لیسانس و بابترفو  

 -190100 جمع

 

وضعیت سابقه 

 خدمت

842/442/44 سال 10کمتر از 

673/355/79 سال 11-20

395/20100 سال به باب 20

 - 190100 جمع

 



وضعیت سن 

 کارکنان

436/226/22 سال 20-25

729/375/50 سال26-35

457/232/84 سال36-45

308/15100 ه بابب 45

190100- جمع

 

 

وضعیت استخدامی 

 کارکنان

924/484/48 استخدام رسمی

308/152/64 استخدام پیمانی

518/261/91 استخدام قراردادی

41/22/93 خريد خدمت

100 8/6 13 هیره

190100- جمع

 

را م ردان   سخ دهندگانبیش از نیمی از پانشان می دهد که  3داده های جدول 

دارای مدرک لیس انس و پ ايین    پاسخ دهندگان درصد  96حدودتشکیل می دهند. 
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درصد دارای مدرک فو  لیسانس و بابتر می باشند. بیش  4تر هستند و تنها حدود 

درص د از   60ح دود   سال سابقه خدمت دارن د.  10از نیمی از پاسخ دهندگان بابی 

ن دارند. و کمتر از نیمی از پاسخ دهندگان اس تخدام  سال س 35پاسخ دهندگان زير 

 رسمی هستند.
 

 
وابسته  ( و متغییريت محیط كاريمعنو: سنجش همبستگي میان متغییرهاي مستقل ) 4جدول 

 (رفتارهاي شهروندي سازماني)

 

 فراواني متغییر وابسته متغیر مستقل

 اسپیرمن كندال

 ضريب

 همبستگي
(sig ) 

 ضريب

 همبستگي

 سطح

 داريمعنا

 (sig ) 



 معنا در کار

رفتارهای 

شهروندی 

 سازمانی

 

190 

 

457/0 000/0 585/0 000/0 

همبستگی با 

 ديگران

رفتارهای 

شهروندی 

 سازمانی

 

190 
408/0 000/0 525/0 000/0 

همسويی با 

ارزش های 

 سازمان

رفتارهای 

شهروندی 

 سازمانی

 

190 
337/0 000/0 460/0 000/0 

معنويت محیط 

 کاری

رفتارهای 

شهروندی 

 سازمانی

 

190 502/0 000/0 652/0 000/0 
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 بررسي فرضیات تحقیق
 فرضیه اصلي

د ار وجورفتارهای شهروندی سازمانی رابطه معنادبا بین معنويت محیط کاری  -

 دارد.

 502/0) مقدار همبستگی  کندال و اس رمن به ترتی ب براب ر   4با توجه به جدول 

    ر معن  ی دا 0.01ه  ر دو همبس  تگی  در س  طح معن  ی داری باش  د و و ( م  ی652/0و 

مانی باشد و يعنی اينکه بین معنويت مح یط ک اری ب ا رفتاره ای ش هروندی س از      می

ط ه  رمن رابکندال و اس  همبستگیرابطه وجود دارد، و با توجه به مثبت بودن مقادير 

 ر است.مثبتی بین معنويت محیط کاری با رفتارهای شهروندی سازمانی برقرا

 

 فرضیات فرعي

 با رفتارهای شهروندی سازمانی رابطه معنادار وجود دارد. 1بین معنا در کار -

 457/0) مقدار همبستگی  کندال و اس رمن به ترتی ب براب ر   4با توجه به جدول 

-ر م ی معن ی دا  0.01باشد و و هر دو همبستگی  در سطح معنی داری ( می585/0و 

 ط ه وج ود  نا در کار ب ا رفتاره ای ش هروندی س ازمانی راب    باشد و يعنی اينکه بین مع

ن ثبت ی ب ی  مدارد، و با توجه به مثبت بودن مقادير همبستگی کندال و اس  رمن رابط ه   

 معنا در کار با رفتارهای شهروندی سازمانی برقرار است.
 

با رفتارهای شهروندی سازمانی رابطه معنادار وجود  2ديگران همبستگی بابین  -

 دارد.

 408/0مقدار همبستگی  کندال و اس رمن به ترتی ب براب ر )   4ا توجه به جدول ب

-معن ی دار م ی   0.01باشد و و هر دو همبستگی  در سطح معنی داری ( می525/0و 

ب ا رفتاره ای ش هروندی س ازمانی رابط ه       ديگ ران  همبستگی باباشد و يعنی اينکه بین 

                                                           
Meaningful in work -1 

Sense of Community -2 
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بستگی کندال و اس رمن رابطه مثبت ی  وجود دارد، و با توجه به مثبت بودن مقادير هم

 با رفتارهای شهروندی سازمانی برقرار است. ديگران همبستگی بابین 
 

با رفتارهای شهروندی سازمانی رابطه معنادار  1همسويی با ارزش های سازمانبین  -

 وجود دارد.

و 337/0) مقدار همبستگی  کندال و اس رمن به ترتیب برابر 4با توجه به جدول 

باشد یممعنی دار  0.01باشد و و هر دو همبستگی  در سطح معنی داری ( می460/0

ه مانی رابط  با رفتارهای شهروندی ساز همسويی با ارزش های سازمانو يعنی اينکه بین 

بت ی  ابطه مثوجود دارد، و با توجه به مثبت بودن مقادير همبستگی کندال و اس رمن ر

 ست.رفتارهای شهروندی سازمانی برقرار ابا  همسويی با ارزش های سازمانبین 

 

 نتايج و بحث  -4

 معنوي ت  يافته های تحقیق حاضر مبنی بر وجود رابطه معنا دار بین مولف ه ه ای  

   مورد تائید قرار گرفته است. رفتارهای شهروندی سازمانی و محیط کاری

 ندیمعنوي ت مح یط ک اری و رفت ار ش هرو      می ان و با توج ه ب ه تأيی د وج ود رابط ه      

ب ا   اش ند ت ا  بسازمانی، سازمان ها بايد در پی راه هايی جهت بهبود معنوي ت در مح یط ک ار    

ی بهب  ود فض  ای داخل  ی س  ازمان زمین  ه ب  روز رفتاره  ای اث  ربخش همچ  ون رفتارش  هروند 

 سازمانی را فراهم کنند.  

اره ای  رفت و معن ا در ک ار  تحقیق حاضر نشان می دهد که بین می زان   هایيافته 

 رابطه معنا دار وجود دارد .  انیشهروندی سازم

انطبا  و همخ وانی دارد   (2002)2کريشناکومار و نک اين يافته با نتايج تحقیق

يک حس عمیق معنا و مقص ود در  اعتقاد دارد که معنا در کار  و نک کريشناکومار. 

                                                           
Alignment with the Organization’s Values -1 

Krishnakumar & Neck -2  
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ک ه   و باعث می شود که کارکنان توانايی های بالقوه خود را شکوفا کنند کار است

 ث ارتقا رفتار شهروندی سازمانی کارکنان می شود.اين باع

ی ( نش ان داد ک ه ب ین حال ت روح      2000علاوه بر اين نتايج تحقیقات جورج)

 مثبت در کار و رفتار شهروندی سازمانی رابطه معنی دار وجود دارد. 

اق داماتی همچ ون چ رخش ش غلی، هن ی س ازی ش غلی و         پس می توان گفت که

ار ن ا در ک   وجه به لذت بخش کردن کار ، ادراک کارکنان از معتوانمندسازی کارکنان و ت

 را بهبود می بخشد.

ا طبرس هشدر بعد همبستگی با ديگران نیز يافته های تحقیق حاضر با نتايج پژو

 همخوانی دارد.   (1389و همکارانش)

وندی طبرسا و همکارانش در تحقیقی به بررسی عوامل موثر بر رفتارهای ش هر 

 فتاره ای رتند ک ه نت ايج نش ان داد ب ین  پش تیبانی کارکن ان از ه م و        سازمانی پرداخ

 شهروندی سازمانی رابطه معنی دار وجود دارد.

برای کمک  نشان داد که بین تمايل کارکنان( 2000جورج )علاوه بر اين تحقیقات 

 د.کردن به ديگران و رفتار شهروندی سازمانی رابطه معنی دار وجود دار

د باع ث  وستانه و مبتنی بر همکاری به جای رقابت نی ز م ی توان    ايجاد يک جو د پس

 کاهش اس ترس کارکن ان و ايج اد ن وعی س رمايه اجتم اعی در س ازمان ش ود و احس اس         

وری ک ه  ط  همبستگی و وفا  کارکنان را افزايش دهد. تقويت روابط اف راد درون س ازمان   

 نش  ان مراقب  ت وآنه  ا خ  ود را عض  و ي  ک گ  روه احس  اس کنن  د و س  عی کنن  د از همکارا

ی ش ود و  ازمان م  پشتیبانی کنند نیز، نهايتا منجر به افزايش انس جام اف راد و گ روه ه ا در س      

 احساس همبستگی کارکنان را افزايش می دهد.

 و رفتاره  ای همس  وئی ارزش  ها يافت  ه ديگ  ر اي  ن تحقی  ق در م  ورد رابط  ه ب  ین 

 دارد .  (همخوانی1988شهروندی سازمانی با يافته های تحقیق ارگان  )

نتايج تحقیقات ارگان رابطه قوی را ب ین احس اس ع دالت و رفت ار ش هروندی      

سازمانی نشان دادند. دلیل تاثیر عدالت بر رفتار ش هروندی س ازمانی اي ن اس ت ک ه      
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عدالت باعث می شود کارکنان برای خود و سازمان ارزش قائل شوندکه اي ن خ ود   

 ان با هم همسو شود.باعث می شود اهداف و ارزشهای کارکنان سازم
 
 رفتار شهروندي     همسويي اهداف وارزشها                  ارزش قائل شدن  براي خود و سازمان                                 عدالت 

  

انی (  ب ه مطالع ه رفت ار ش هروندی س ازم     1990نیهوف و م ورمن) علاوه بر اين 

ت س ازمانی  نها می خواستند ببینن د ع دال  کارمند پرداختند، آ 475وتئوری مبادله بین

رابط ه   چه نقشی در رفتارهای شهروندی سازمانی دارد. نت ايج تحقی ق نش ان داد ک ه    

زمانی معناداری بین ملاحظه سازمان نسبت به کارکنانش و رفتاره ای ش هروندی س ا   

 وجود دارد.

  ب لا رسالت و چشم ان داز س ازمان ب رای کارکن ان، ت لاش ب رای ا       واضحپس تبیین 

 رزش ه ای اهداف و بازخور گرفتن از کارکنان، توجه ب ه نظرس نجی از کارکن ان درب اره ا    

   ن نی ز  سازمان، توجه به عدالت و تلاش ب رای س لامت ، روحی ه و ش رايط زن دگی کارکن ا      

 ردد.می تواند منجر به پذيرش بیشتر اهداف و ارزش های سازمانی توسط کارکنان گ
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