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  چكيده
يـي   ه نقـش هـاي فـرا وظيف ـ       در مباحث مديريت، توجه قابل ملاحظه اي براي فهـم تـأثير           

هـاي فـرا وظيفـه يـي از سـوي             انجام اين نقـش   . كاركنان بر عملكرد سازمان انجام شده است      
اگر دانشگاه را به عنوان     . كاركنان را مي توان به عنوان رفتار شهروندي سازماني در نظر گرفت           

 دانـشگاه   يك سازمان در نظر بگيريم، بروز رفتارهاي شـهروندي سـازماني از سـوي اسـتادان               
تواند عملكرد دانشجويان و در نهايت عملكرد دانشگاه را تا حد بسيار زيادي تحـت تـأثير                  مي

هدف اصلي تحقيق حاضر نيز سنجش ميزان بروز رفتـار شـهروندي سـازماني              . خود قرار دهد  
در اين پژوهش كـه     . استادان دانشكده مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي است         

 پيمايشي است، ابعاد رفتار شهروندي سازماني بر مبناي تقسيم بنـدي اُرگـان              -توصيفياز نوع   
نوع دوستي، وجدان كاري، ادب، فضيلت مدني و گذشت و جـوانمردي، مـورد توجـه                : شامل

ابزار جمع آوري داده ها در اين پژوهش، پرسشنامه استاندارد بتمن و اُرگـان              . قرار گرفته است  
 سؤال آن در نظر گرفته      25ديل و تطبيق با نظر گروه پژوهش تعداد         است كه ضمن تع   ) 1986(

نمونه آماري  . تأييد شده است  ) =0.847α(پايايي ابزار از طريق روش آلفاي كرنباخ        . شده است 
                                                      

 تهران مركزيواحد عضو هيأت علمي دانشكده مديريت دانشگاه آزاد اسلامي . 1

 تهران مركزيواحد يت دانشگاه آزاد اسلامي عضو هيأت علمي دانشكده مدير. 2

 آموخته و عضو هيأت علمي دانشكده مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران جنوب دانش. 3

 تهران مركزيواحد  دانشگاه آزاد اسلامي  مديريت صنعتيآموخته دانش. 4
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 نفر و از بين استادان دانشكده بـه تعـداد   330نيز از بين دانشجويان دانشكده مديريت به تعداد    
روايي ابزار از طريـق نظـرات خبرگـان گـروه           . ه انتخاب شده اند    نفر به شيوه تصادفي ساد     16

بـراي پاسـخ بـه      . پژوهش به صورت صوري، محتوايي و در نهايت تحليل عـاملي تأييـد شـد              
سؤالات پژوهش از روش هاي آمار توصيفي و براي آزمـون فرضـيه هـا از روش هـاي آمـار                     

 دانـشكده مـديريت   عضاي هيأت علمياكه  در نهايت نتايج نشان داد. استنباطي استفاده گرديد  
دانشگاه آزاد اسلامي واحـد تهـران مركـزي در مجمـوع از سـطح خـوبي از بـروز رفتارهـاي                      

  .شهروندي سازماني برخوردارند
  

  
  .  رفتار شهروندي سازماني، سنجش، استادان دانشگاه:واژه هاي كليدي

  
  

  :مقدمه
زماني را مشاهده نمود، در آن زمان       ، چستر بارنارد، پديده رفتار شهروندي سا      1930در دهه   

، اين رفتارهاي فرا نقـشي      )1966(كاتز و كاهن    .  ناميد "رفتارهاي فرا نقشي  "وي اين پديده را     
. را تعريف و اذعان كردند كه اين مجموعه رفتارها، اثـر بخـشي سـازمان را بهبـود مـي دهنـد                     

ماشـين اجتمـاعي سـازمان را       هـا       رفتارهاي فرا نقشي، شامل رفتارهايي است كه به تعبيـر  آن           
كـاتز و   . روانكاري مي كنند و به طور مستقيم به وظايف عملكردي مشخص، منوط نمي شوند             

 را براي توصيف كاركناني كه اين رفتارهاي فرانقشي را از خـود بـروز               "شهروند"كاهن، واژه   
اي مـديران،  كاركناني كه رفتار شهروندي را از خود بـروز مـي دهنـد بـر      . دهند، بكار بردند   مي

بِـتمن و اُرگـان   . ها  كار مديران را آسان تر مـي كننـد       شوند چراكه  آن    بسيار با ارزش تلقي مي    
ارتباط بين احساسات درونـي     : رضايت شغلي و سربازان خوب    "اي با عنوان     ، در مقاله  )1983(

، آغــازگر مجموعــه اي گــسترده از ارائــه مقــالات در حيطــه رفتــار "و رفتارهــاي شــهروندي
نيز بر تأثير رفتارهـاي شـهروندي       ) 1992(1پژوهشگراني نظير بريف  . روندي سازماني شدند  شه

ها  اشاره كرده بود و آن رفتارها را مظهر رفتـار شـهروندي سـازماني                  سازماني كه اُرگان به  آن     

                                                      
1. Brief   
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البته بايد گفت، اگر چه اين محققان بدون ايـن كـه فـي نفـسه بـه                  . دانست، صحه گذاشتند   مي
ط بين رفتار شهروندي سازماني و اثر بخشي سازماني بپردازند، به تأثير بـه سـزاي                ماهيت ارتبا 

رفتار شهروندي سازماني در افزايش اثر بخشي سازمان اشاره مي كنند، اما بايد گفت كه وجود                
  . هاي معاصر رفتار سازماني، پذيرفته شده است اي در تئوري اين ارتباط به طور گسترده

  
  

بخش مفهوم رفتار شهروندي سازماني، و ابعـاد آن بررسـي           در اين    :شچارچوب نظري پژوه  
  .شود مي

 و كـاتز  ) 1936(اُرگان با اسـتفاده از نظريـه هـاي چـستر بارنـارد            : مفهوم رفتار شهروندي  
با توجه به   . هاي خود را از رفتار شهروندي سازماني بهبود بخشيد         ، تعاريف و استنباط   )1964(

ر شهروندي سازماني، يك رفتار فردي مبتني بـر قـضاوت شخـصي             ، رفتا )1988(مطالعه اُرگان 
كنـد و در     هاي رسمي نظير سيستم پاداش، بروز نمـي        اين رفتار مستقيماً بر مبناي سيستم     . است

به عنوان مثال يك كارگر ممكـن       . گردد  مي  منجر نهايت به افزايش اثر بخشي وظايف سازماني      
ر محل كار ماندن نداشته باشد، اما بـا وجـود ايـن    كاري و تا دير وقت د است نيازي به اضافه

رسـمي خـود در    بهبود امور جاري و تسهيل جريان كاري سازمان، بيشتر از ساعت كاري براي
در واقع بـه زعـم وي   . (Cropanzano Byrne, 2000) كند  ماند و به ديگران كمك مي  سازمان مي

هـاي   ست كه مستقيماً به وسـيله سيـستم       رفتار شهروندي سازماني، رفتاري فردي و داوطلبانه ا       
رسمي پاداش در سازمان طراحي نشده است، اما با ايـن وجـود باعـث ارتقـاي اثـر بخـشي و             

اين تعريف بر سه ويژگي اصـلي       . )386؛2004كوهن و كول،  ( شود كارايي عملكرد سازمان مي   
نـي نـه يـك وظيفـه از         اول اينكه اين رفتار بايد داوطلبانه باشد يع       : كيد دارد أرفتار شهروندي ت  

دوم اينكه مزايـاي ايـن رفتـار، جنبـه         . پيش تعيين شده ونه بخشي از وظايف رسمي فرد است         
 با. سازماني دارد و ويژگي سوم اين است كه رفتار شهروندي سازماني ماهيتي چندوجهي دارد             

ش خـود و    رود بيش از الزامات نق ـ        اين تعاريف، از انسان به عنوان شهروند سازماني انتظار مي         
به عبارت ديگر ساختار رفتـار      . فراتر از وظايف رسمي، در خدمت اهداف سازمان فعاليت كند         

شهروندي سازماني به دنبال شناسايي، اداره و ارزيابي رفتارهاي فرانقش كاركناني است كه در              
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يابـد      كننـد و در اثـر ايـن رفتارهـاي آنـان اثربخـشي سـازماني بهبـود مـي                       سازمان فعاليت مي  
(Bienstock, et. al, 2003; 361).  

) 1994(دومين تعريف از رفتار شـهروندي سـازماني، حاصـل تحقيقـات ونـدين و همكـارانش                  
ارائه نمود، و رفتار شهروندي سـازماني را        ) ERB(وي نظرياتي را در رابطه با رفتار فرانقشي         . باشد مي

ا رفتاري كـه بـه قـصد و نيـت سـود و              رفتاري كه به سود سازمان است و ي       ": اينگونه تعريف مي كند   
منفعت سازمان و بر مبناي نوعي قـضاوت و خواسـت شخـصي و فـراي انتظـارات از نقـش حاضـر،                 

اُرگان بيان نمود كه اين تعريف وندين، كاملاً مشخص و روشـن نيـست، و اشـاره             . "صورت مي گيرد  
نقـش  "اعطا كننده نقـش دارد،      كه  وابسته است   ر فرد به انتظارات و ارتباطي        ه "نقش شغلي "نمود كه   
ايـن تعريـف از نقـش در        .  مي تواند چيزي كمتر و يا بيشتر از الزامات واقعي شـغل باشـد              "اعطا شده 

امـشخص  ، كه ماهيتاً ن   گيرد   قرار مي  محدوده پديدار شناسي رفتار شهروندي سازماني يا رفتار فرانقشي        
ي قـضاوت شخـصي و رفتارهـاي حاصـل از     تمايز بين انجام دادن عملي بر مبنـا  . و كاملاً ذهني است   

بـر ايـن    اين تعريف فرض  دراستوابسته  نمايد و به طور كامل به نگاه بيننده آن           نقش، نامشخص مي  
در اينجا نيز، رفتار بايد مستقل از قصد        . باشد  مي "منفعت سازمان "كه نيت و هدف ايفاگر نقش،       است  

  .(Vandyne, et. al, 1994) و نيت انجام دهنده آن باشد
پودساكُف، مك انزي، پيِن و باچراچ، با مرور ادبيات به نقـاط ضـعف تحقيقـات انجـام شـده در                     

ها  تحقيقات صورت گرفتـه بيـشتر از           به عقيده  آن   . رابطه با رفتار شهروندي سازماني اشاره نموده اند       
 بين رفتـار شـهروندي      آنكه به ارائه تعريفي دقيق از ابعاد شهروندي سازماني بپردازند، بر درك ارتباط            

معتقد است تا زمـاني كـه بـه ارائـه           ) 2000(پودساكُف  . سازماني و ساير موضوعات، متمركز بوده اند      
مفاهيم دقيق رفتار شـهروندي سـازماني توجـه نگـردد، جريـان تحقيقـات و ادبيـات موضـوع رفتـار                      

بلند مدت، برخـوردار    شهروندي سازماني، به سمتي گرايش پيدا خواهد نمود كه از ارزش چنداني در              
نخواهد بود، چرا كه در اين بين به اصل و ماهيت رفتار شـهروندي سـازماني پرداختـه نمـي شـود و                       
ممكن است تعابير و تفاسيري كه بعضاً داراي ابهامات فراواني هستند، بر تحقيقـات مـرتبط بـا رفتـار                    

رفتـار شـهروندي سـازماني و       لذا به زعم وي، بحث بر روي ابعاد         . شهروندي سازماني، مستولي گردد   
در بخش بعد بـه     . ارائه مدلي مفهومي از آن، راهگشاي تحقيقات رفتار شهروندي سازماني خواهد بود           

  .(Podsakoff, et al, 2000) ارائه ابعاد مختلف رفتار شهروندي مي پردازيم
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اريف اُرگـان و    از يك ديدگاه، رفتار شهروندي سازماني، طبق تع       : ابعاد رفتار شهروندي سازماني   
نـوع دوسـتي رفتـار    . اسـت ، 2 و وظيفه شناسي  1نوع دوستي : ، داراي دو بعد اساسي    )1983(همكارانش

ها  زماني كه دچار مشكلات بزرگي مي شـوند، بـه              ناانس. ياري رساندن است كه جنبه شخصيتي دارد      
يـادي را طـي           همياري نيازمندند، و يا در جستجوي كمك هستند، افراد نوع دوست مـسافت بـسيار ز               

بعد ديگر از رفتار شهروندي سازماني، وظيفه شناسي است         . ها يي باشند    ناكنند كه هميار چنين انس     مي
 وظـايف  "درسـت و صـحيح  "انجام . پيروي از وجدان دارد   است و جنبه    كه بيشتر جنبه غيرشخصيتي     

رفتار . روندي سازماني است  فقط به دليل وجدان خود و نه بخاطر ديگران، حاكي از اين بعد رفتار شه              
كاركنان سازمان براي موفقيت سازمان، بدون كوچك ترين اعمال فـشار؛ كـار از روي ميـل و رغبـت                    

  .   ماوراي آنچه كه مورد انتظار است، نمونه هايي از وظيفه شناسي هستند
ته ويـژه   پنج دس ) 1988(در تلاش براي ارائه تعاريف بيشتري از رفتار شهروندي سازماني، اُرگان            

از رفتارهاي بينشي و اين كه هر يك به چه ترتيبي اثر بخشي سازمان را بهبود مي دهند، توضيحاتي را                    
  .(D.W.organ, 1988) ارائه نموده است

نوعـاً  ) به عنوان مثال، كمك به همكار جديد و صرف زمان زياد براي ديگـران      (نوع دوستي  •
 عملكـرد   يارتقـا از طريق   ر اثر بخشي گروهي     ها  است، اما همكاري د        انمرتبط با ساير انس   

 .شود تك تك افراد، ميسر مي

به عنوان مثال، استفاده كارا از زمان و داشتن كارايي بـالاتر             (وظيفه شناسي و وجدان كاري     •
 . كارايي فردي و گروهي مي شوديباعث ارتقا) از سطح مورد انتظار

افـزايش زمـان صـرف      به  )  و ناليدن  به عنوان مثال، پرهيز از غر زدن       (گذشت و جوانمردي   •
 .شود  منجر ميشده در كوشش سازنده در سازمان

 ارتبـاط مناسـب برقـرار كـردن بـا       و ديگرانرعايتبه عنوان مثال،  (تواضع، ادب و احترام   •
 .استفاده سودمند و سازنده از زمان، كمك مي كندبه  بروز مشكلات و ازبه جلوگيري ) ها آن

ثال، ارائه خـدمت در شـوراها و حـضور داوطلبانـه بـراي انجـام                به عنوان م   (فضيلت مدني  •
 .آورد را فراهم ميافزايش علاقه به سازمان موجبات ) وظايف

  

                                                      
1. Altruism   
2. Generalized compliance   
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در آن اعضاي سازمان رفتارهاي خاصـي        گيرد و   هاي مختلفي را در برمي      بعد وظيفه شناسي نمونه   
رگـان  اُ. (Ibid)است فراتر ام آن كار ي مورد نياز براي انج    ي دهند كه از حداقل سطح وظيفه      مي را انجام   

همچنين معتقد است افرادي كه داراي رفتار شهروندي مترقي هـستند در بـدترين شـرايط و حتـي در                    
 .هـا سـت     شناسي بـالاي آن    دهنده وظيفه  دهند كه اين نشان       حالت بيماري و ناتواني هم به كار ادامه مي        

فتارهاي مفيد و سودبخشي از قبيل ايجاد صميميت،        دومين بعد رفتار شهروندي يعني نوع دوستي به ر        
كمـك  همدلي و دلسوزي ميان همكاران اشاره دارد كه به شكل مستقيم و يا غيرمستقيم بـه كاركنـاني                   

بعد سوم رفتار شهروندي كه فضيلت مدني نـام دارد، شـامل            . كه داراي مشكلات كاري هستند    كند    مي
وق برنامه و اضافي، آن هـم زمـاني كـه ايـن حـضور لازم                هاي ف  رفتارهايي از قبيل حضور در فعاليت     

نباشد، حمايت از توسعه و تغييرات ارائه شده توسـط مـديران سـازمان و تمايـل بـه مطالعـه كتـاب،                       
مجلات و افزايش اطلاعات عمومي و اهميت دادن به نصب پوستر و اطلاعيه در سازمان براي آگاهي                 

چهـارم رفتـار شـهروندي اسـت كـه بـه            بعـد   پذيري   حملو گذشت يا ت   جوانمردي  . شود    ديگران، مي 
 .كنـد     هاي مطلوب و مساعد، بدون اعتراض، نارضايتي و گلايـه، اشـاره مـي              شكيبايي در برابر موقعيت   

اين بعد بيان كننـده نحـوه رفتـار افـراد بـا             . آخرين بعد رفتار شهروندي سازمان احترام و تكريم است        
افرادي كه در سازمان بـا احتـرام و تكـريم بـا ديگـران           . ن است همكاران، سرپرستان و مخاطبان سازما    

  . )1386سلامي و سيار، ا(  كنند داراي رفتار شهروندي مترقي هستند  رفتار مي
كند كه هر پنج بعد رفتار شـهروندي ممكـن اسـت                رگان بعد از برشمردن اين ابعاد، يادآوري مي       اُ

كنيم داراي بعد وظيفه شناسي هستند ممكن است            فكر مي همزمان ظهور پيدا نكنند، مثلاً افرادي كه ما         
نوع دوستي و وظيفـه شناسـي        هميشه نوع دوست و فداكار نباشند و يا اينكه برخي از اين ابعاد، مانند             

يعني كاركنان سعي مي كنند تا با انجام ايـن          . تاكتيكي براي تحت فشار قرار دادن مديران سازمان باشد        
در . ثير گذارنـد أها  ، ت ري مديران سازمان براي ارتقا و يا اعطاي پاداش به  آن    گي  اعمال بر روند تصميم   

 شـوند   براي سازمان تبديل مي   » هنر پيشه خوب  «بودن به   » سرباز خوب « اين حالت كاركنان سازمان از    
(Castro, et al, 2004; 30).  

  
  

  پيشينه تحقيق 
ها و نظريات و تفكرات      به ايجاد تئوري  هاي مختلف،     نامطالعه رفتار شهروندي سازماني در سازم     

در عين حال بايد اشاره نمود . (D.W.organ, 1988)شده است منجر جديدي در حوزه رفتار سازماني 
ها نظير دانشگاه ها و مدارس، كمتر مورد توجه قرار            نااي از سازم   كه رفتار شهروندي سازماني در پاره     
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در واقع بخشي از كاركنان يك سيستم دانـشگاهي را          . كنند ياستادان نيز در دانشگاه كار م     . گرفته است 
ترين اجزاي يك سيـستم دانـشگاهي، وظيفـه          استادان به عنوان يكي از اصلي     . دهند استادان تشكيل مي  

ها و   كه استادان در كلاس    از آنجا . بر عهده دارند  را  ارائه خدمت به مشتريان دانشگاه، يعني دانشجويان        
هـا در     رهاي مورد علاقه و تمايل خود را بروز مي دهند و رفتار كلي آن             افتري از   ا در دانشگاه مجموعه  

توان در قالب قراردادها و توصيف شغليشان گنجاند، لـذا آگـاهي و شـناخت بيـشتر در                   كلاس را نمي  
ها، از اهميت به سزايي برخـوردار   رابطه با چگونگي پرورش رفتارهاي شهروندي سازماني در دانشگاه        

سنجش ميزان بروز نـشانگان رفتـار   براي ن به دنبال بكار بردن ابزاري   ا پژوهش حاضر، محقق   در. است
 كـه   هـستند شهروندي سازماني استادان دانشكده مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهـران مركـزي              

رسيدن بـه وضـعيت مطلـوب    راي بدان وسيله بتوان وضعيت موجود را در اين رابطه تشخيص داد و ب        
  .  را به منظور تصميم سازي در اختيار مديران ارشد دانشگاه، قرار دهنداطلاعات

مطرح نمود به اين شـرح مـي توانـد    ) 2001(اهميت رفتار شهروندي سازماني در مباحثي كه كيُز        
، ولـي بـه افـزايش       داردبه عقيده كويز رفتار شهروندي سازماني بر سودآوري اثر          : مورد نظر قرار گيرد   

بـه  مقابلـه   همچنين افراد بروز رفتار شهروندي سازماني را به عنوان          . گردد نمينجر  مرضايت مشتريان   
، )2005(بر طبق مطالعـات ترنيپـسيد و رسـولي          . دهند  ها ، نشان مي     مثل نسبت به رفتار سازمان با  آن       

ي شان، كه به عنـوان نـوع        ي  كاركناني كه داراي بهترين عملكرد هستند، بين عملكرد و مشاركت وظيفه          
فلذا باورهاي كاركنـان در ادامـه بـر         . ، ارتباطي بسيار قوي ايجاد مي كنند      است) نوع دوستي  (1همياري

  .گذارد ها ، تأثير مي بروز رفتار شهروندي سازماني آن
ز يا خودداري از بـروز رفتارهـاي شـهروندي، نـوع برداشـت فـردي كاركنـان از          ابرادر واقع، در    

، نشان مي دهد كه ايجاد يك جو گروهـي،          )1999(العات يورگز   نتايج مط . استاهميت  حائز  سازمان،  
، مي تواند نتايج مخربي را بـه دنبـال     )در حالت رقابتي  (خصوصاً در رابطه با رفتار شهروندي سازماني        

نيز بر روي اين موضوع بحث نمودند كه در رابطه با كاركنـان       ) 1999(كركا و همكارانش    . داشته باشد 
توانـد بـه عنـوان        پايين، بكارگيري يك سيستم پاداش مبتني بر عملكرد، مـي          هاي تعهدي  زشرداراي ا 

ها  بر روابطشان با       نا سازم ههرچ. عامل بازدارنده اي در بروز رفتارهاي شهروندي سازماني، نمود يابد         
كاركنان مديريت بيشتري داشته باشند، به همان اندازه در تحريك بروز رفتـار شـهروندي سـازماني از                  

 كاركنـان رغبـت   هتئورسين هاي رفتار سازماني معتقدند كه هرچ ـ  . تر خواهند بود   ركنان، موفق سوي كا 

                                                      
 Helping- type.1   
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 تحقيقـي كـه     .تر خواهند بـود    ها موفق   نابيشتري در بروز رفتار شهروندي سازماني داشته باشند، سازم        
رفتـار  انجام دادند، نشان داد كه سن كاركنان تأثير منفي و معنـي داري بـر                ) 1999(كركا و همكارنش    

وري  تواند بـه افـزايش بهـره       مي) رفتار شهروندي سازماني  (چنين رفتارهايي   . شهروندي سازماني دارد  
ها، افزايش ثبات عملكرد سازماني، و افـزايش و         سرپرستان و همكاران فرد، كمك به هماهنگي فعاليت       

شـهروندي  تحقيقـات نـشان مـي دهـد كـه رفتـار             . گرددمنجر  حفظ جذابيت سازمان براي كاركنانش      
سازماني مي تواند بر مبناي ناحيه جغرافيايي و يا به عبارتي بر مبناي فرهنگ هـاي مختلـف، متفـاوت                    

، تعريف شهروند خوب ممكن است در نقـاط         )2006(در واقع بر طبق نظر گاتان و همكارانش         . باشد
گرديـد، بـه رفتـار      هـا  اشـاره        در نهايت بايد گفت در كليه تحقيقاتي كه به آن         . مختلف، متفاوت باشد  

كه خارج از محدوده وظايف رسـمي       ) يي  فرا وظيفه (شهروندي سازماني به عنوان يك رفتار فرا نقشي         
  .است، نگريسته شده است

ادبيات كثيري حول رفتار شهروندي سازماني وجود دارد كه در آن به مفهوم سازي هاي متعددي                
 است كه ايـن خـود سـردرگمي در درك ايـن             از انواع مختلف رفتار شهروندي سازماني پرداخته شده       

علـي رغـم توجـه فزاينـده بـه موضـوع رفتـار شـهروندي سـازماني، بـين            . شود اصطلاح را باعث مي   
مانند بسياري از ديگر سازه هاي      . صاحبنظران در مورد ابعاد اين مفهوم، اجماع نظر كاملي وجود ندارد          

پژوهش هاي اوليه در زمينه     . اي ساخته شده است    هرفتار سازماني، رفتار شهروندي نيز از ابعاد چندگان       
شهروندي سازماني، نوع دوستي و تابعيت كلي از سازمان را به عنوان دو نوع رفتار كه به سـازمان بـه                     

نـوع  ) 2006(اسميت و همكاران بـه نقـل از كـاتلين           . اند رسانند مشخص كرده   عنوان يك كل سود مي    
ي دانند كه به طور غير مستقيم به سازمان سود مي رساند و    دوستي را عبارت از كمك به فرد خاصي م        

پيروري كلي از سازمان نمايانگر رفتاري است كه بيشتر غير شخصي بوده و نشان دهنده تابعيت فرد از 
حتي را  هاي سازماني     و پيروي از رويه    ستهنجارهايي است كه براي يك كارمند خوب تعريف شده ا         

  .گيرد فرد نيست در بر ميدر مواردي كه كسي نظاره گر 
و بـورمن و    ) 2001(ي از رفتار شهروندي در پژوهش هـاي بـورمن و همكـاران              ي  مدل سه مؤلفه  

در اين مدل رفتـار شـهروندي از سـه بعـد عملكـرد شـهروندي ميـان                  . پديدار گرديد ) 2000(كولمن  
ودسـاكف و    پ .گـردد   تـشكيل مـي    3، و عملكرد شهروندي شغلي    2، عملكرد شهروندي سازماني   1فردي

                                                      
1. interpersonal citizenship performance 
2. organizational citizenship performance 
3. job citizenship performance 
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، اجابـت   1رفتارهـاي كمكـي   : ، انواع مختلفي از رفتـار شـهروني سـازماني را شـامل            )2000(همكاران  
، عنـوان   7، و توسـعه فـردي     6، آداب اجتماعي  5، ابتكار فردي  4، وفاداري سازماني  3، جوانمردي 2سازماني

  .  (Kernodle, 2007)اند كرده
آداب : ي رفتار شهروندي سازماني را در قالـب       مؤلفه ها ) 2008(فارح و همكاران به نقل از آليسا        

 مـورد   11، و محافظت از منابع سازماني     10، هماهنگي ميان فردي   9، وجدان كاري  8اجتماعي، نوع دوستي  
، 12نيز در ادبيات رفتار شـهروندي سـازماني بـه سـه بعـد اطاعـت               ) 1991(گراهام  . بررسي قرار دادند  

نيز رفتار شـهروندي سـازماني را بـه چهـار     ) 1997(نت مير   . ، و مشاركت اشاره كرده است     13وفاداري
اسـميت و   . دسته جوانمردي، آداب اجتمـاعي، وجـدان كـاري و نـوع دوسـتي تقـسيم نمـوده اسـت                   

 و  ند سؤالي اندازه گيري رفتار شهروندي سازماني را ارائه نمود         16، يك پرسشنامه    )1983(همكارانش  
مرمن . نوع دوستي، و وجدان را نشان داد      : ندي شامل ها  دو طبقه مجزا از رفتار شهرو         نتايج تحقيق  آن   

، چهار طبقه از رفتار شهروندي سازماني را تعيين نمودند، اما يك ساختار دو عـاملي                )1995(و بلكلي   
، دو بعد از رفتار شهروندي سازماني را مورد بحـث قـرار             )1988(ويليامز  . را مورد حمايت قرار دادند    

 نظير حضور داوطلبانه در جلسات      ،يي كه عموماً براي سازمان سودمنداند     يكي آن دسته از رفتارها    : داد
 ديگري رفتارهايي كه براي ساير افـراد و همكـاران مفيـد هـستند، نظيـر نـوع                    و هاي مختلف  و هيأت 

هـاي   در تحقيـق خـود در مجموعـه       ) 1995(همچنين شارليكي و لاتـام      . دوستي و همياري بين فردي    
  . اند ي را در رابطه با رفتار شهروندي سازماني مورد حمايت قرار دادهدانشگاهي، ساختار دو عامل

در واقـع ادبيـات   . ستاما كاربردي ترين دسته بندي از رفتار شهروندي سازماني متعلق به اُرگان ا           
هاي مربوط به رفتار شهروندي سـازماني بـا توجـه بـه              نظري حاكي است كه هم اكنون بيشتر پژوهش       

در تـلاش بـراي   . (Markoczy, et al, 2004 & Gorg abd Renu 2000)شـود   يمدل اُرگـان انجـام م ـ  

                                                      
1 . helping behaviors 
2 . organizational compliance 
3 . sportsmanship 
4 . self initiative 
5 . civic virtue 
6 . Self development 
7. personal development 
8 . altruism  
9 . conscientiousness 
10. interpersonal harmony 
11. protecting company resources 
12. obedience 
13. loyalty 
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، پنج طبقـه ويـژه از رفتارهـاي آگاهانـه و            )1988(تر از رفتار شهروندي سازماني، اُرگان        تعريف كامل 
اين . ها  در افزايش و بهبود اثر بخشي سازمان تأثيرگذار هستند            كه هر يك از آن    تعيين كرد   بصيرتي را   

نوع دوستي  : ، عبارتند از  زماني كه مبناي پژوهش حاضر نيز هستند      قه از رفتارهاي شهروندي سا    پنج طب 
كه به معناي كمك به همكاران در تكميل        ) نظير كمك به همكاران، و اختصاص دادن زمان به ديگران         (

كمك به افراد كـه حجـم كـاري سـنگيني     . (Gorg & Renu, 2006) استكارها در شرايط غيرمعمول 
حتـي در   اند، كمك به تطبيق دادن افراد تازه وارد با محيط كـار،              ند، كمك به افرادي كه غايب بوده      دار

نوع دوستي عموماً به تمايل يك كارمند       . توانند نشاندهنده نوع دوستي باشند     ميالزامي نبودن،   صورت  
 شـود  ه مـي  در كمك به همكارانش، و همچنين عدم وجود خودخواهي نسبت به سازمان، در نظر گرفت              

(Todo, 2003) .همچنين نوع دوستي عبارت است از كمك به ديگران بيش از نيازهاي شغلي لازم آن. 
شناسـي اجتمـاعي     هاي تحقيقات روان   ترين بخش  بيان مي كنند كه يكي از فراوان      ) 2002(راش و آلن    

طبق . ؤثر هستند نشان مي دهد كه تفاوت هاي جنسيتي نيز در بروز رفتارهاي همياري و نوع دوستي م               
ها  اجازه داده مي شود تا به تنهايي و به طور انفـرادي كـار                  ، كاركناني كه به  آن     )2000(تحقيق يورگز   

، تمايـل بيـشتري بـه نـشان دادن        )در واقع تحت محدوديت ها و موانـع گروهـي قـرار نگيرنـد             (كنند  
،  انـدازه گيـري نـوع دوسـتي     )2004(بر مبناي تحقيق برمن و شارليكي      . رفتارهاي نوع دوستانه دارند   

نـوع  . ممكن است وابسته به رفتار شهروندي باشد كه مستقيماً از طريق همكاران فرد صورت مي گيرد  
دوستي منجر به تشويق كار تيمي و همكاري شده و به كاركنان اجازه مي دهد كه دانـش خـود را بـه                       

  .اشتراك بگذارند
كـه شـامل رفتارهـايي      ) الاي حضور در محل كار     نرخ ب   و نظير صرف زمان به طور مؤثر     (وجدان  

در مات تعيين شـده     الزااي فراتر از     يوهگردد به ش    معمول مي است كه از طرف كارمند در انجام وظايف         
بردند كه   پيخود  در مطالعات   ) 1996(كونوفسكي و اُرگان    . رود نقش سازماني، يا آنچه از او انتظار مي       
همچنـين  . نوع رفتـار شـهروندي سـازماني، داراي ارتبـاط اسـت       وجدان به طور مشهودي با همه پنج        

كاركناني كه داراي سطوح    .  و فضيلت مدني نيز داراي رابطه مشهودي است        1وجدان با اطاعت عمومي   
ر به روز نگه داشتن اطلاعات و دانش خود در رابطه با محـصولات              دبالايي از وجدان هستند، همواره      
تواند يك عامـل مهـم       از لحاظ تئوري، وجدان مي    . كنند ند، تلاش مي  و خدماتي كه سازمان ارائه مي ك      

شـود كـه    مـي منجـر  در پيش بيني رفتارهاي محيط كاري باشد، چرا كه منجر به بروز رفتارهاي هدفي           

                                                      
1. Generalized Compliance   
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اي اسـت   وجدان به عنوان يكي از متغيرهاي ويـژه ). 2005كينگ و همكاران،   (مورد نظر سازمان است     
لـري و   . ها  مـورد بررسـي قـرار گرفتـه اسـت             ناي گروه هدف در سازم    كه در سنجش رفتار شهروند    

 علاوه بر اهـداف عملكـرد شـغلي، از          ديافتند كه باي  در، در ارزشيابي نظارتي عملكرد      )1996(كرلويچ  
  . وجدان و نوع دوستي به عنوان دو عامل مهم در ارزشيابي استفاده كرد

كه تحـت عنـوان توانـايي       ) ا و غرلند كردن   اجتناب از شكايت و دعو    : نظير(جوانمردي و گذشت    
هاي محيط كار بدون اين كه به طـور شـفاهي يـا              كارمند در وفق دادن خود با سختي ها و ناسازگاري         
عـدم ابـراز شـكايت و    . (Kernodle, 2007) شـود  رسمي اعتراض يا شكايتي داشته باشد، تعريف مـي 

چه سازمان در حال انجام آن اسـت، عـدم ابـراز     جويي و ايراد گرفتن از آن      ي، عدم عيب  يهاي جز   گلايه
رنجش و دلخوري نسبت به هر گونه تغييري كه مديريت مطرح مي كند، اين كه فرد تنها به مشكلات                   

  . كاري خود نيانديشد و ديگران را نيز مد نظر داشته باشد، نشان دهنده جوانمردي هستند
 داشـتن، توصـيه كـردن و يـادآوري          نظير ملاحظه زياد  ( ادب و تواضع يا احترام و نزاكت        

 كـه از طـرف خـود فـرد بـه            شـود   يي مي ها شامل تمام دورانديشي  ) اطلاعات درست با احترام   
منظور جلوگيري از وقوع مشكلات كاري در ارتبـاط بـا ديگـر كاركنـان صـورت مـي گيـرد،                     

احترام به حقوق ديگران، مشورت بـا كـساني كـه ممكـن اسـت      . (Chu cheng, 2001) شود مي
تحت تأثير تصميم يا اقدام فرد قرار گيرند، مطلع ساختن ديگران قبل از انجام هر اقدام مهمي،                 

  .تواند نشاندهنده ادب و احترام باشد مي
 وظـايفي كـه از روي        و نظير ارائه خدمات از روي تعهـد      (فضيلت مدني يا آداب اجتماعي      

 توانـد بـه عنـوان مـشاركت در          كه مي ) بهبود وجهه سازمان كمك مي كنند      هالزام نيستند ولي ب   
، ابراز عقيده، پرداختن به مسائل كـاري  (Schoke & Dumler, 2003)فرآيندهاي سياسي سازمان 

هاي شخصي، مشاركت در رويدادهاي سازماني، حضور در جلـسات و درگيـر شـدن                در وقت 
قيق ردمـن و  با توجه به تح. (Kernodle, 2007)شود  با مسائل سازماني و غيره در نظر گرفته مي

كـه  (ميزان تعهد بـه مـشتريان و همكـاران          بوسيله  ، فضيلت مدني به طور مثبتي       )2005(سنپ  
، بـه   )2004(نيهاف و يِن    . گردد پيش بيني مي  ) شود بروز اين رفتار منجر به منفعت سازمان مي       

هـاي كاركنـان در ارائـه        توانـد شـامل تـلاش      اين مطلب اشاره نمودند كه فـضيلت مـدني مـي          
باشـد كـه در     ها در منابع سازمان      ي براي كاهش و بهبود هزينه و ساير صرفه جويي         ياهادپيشنه



   89 پاييز، دوم، سال 7فصلنامه مديريت كسب و كار، شماره    114

نيـز ايـن    ) 2003(كـول   . گردد ميمنجر  عمليات سازمان   از   به تأثيرگذاري بر اثر بخشي       نهايت
مطلب را بيان نمود كه ارتباط تنگاتنگي بين فضيلت مدني و اثربخشي سازماني وجود دارد، در        

ك سازمان اثربخش تر باشد، شانس نشان دادن و بروز چنين رفتارهـايي نيـز در                واقع هر چه ي   
اي كه بايد به آن توجه كرد آن است كه انواع مختلفي از ابعاد رفتار  نكته. شود سازمان بيشتر مي 

گيري اثر بخـشي سـازماني        اندازه برايشهروندي سازماني نظير رفتار همياري و فضيلت مدني         
 ولي در مقايـسه بـا سـاير ابعـاد رفتـار شـهروندي       ،(Todo, 2003)گيرند  ر ميمورد استفاده قرا

سازماني، فضيلت مدني از جمله رفتارهايي است كه از سوي كاركنان به صورت كاملاً هدفمند 
  . نمايد بروز مي

بنابراين با مرور ادبيات موجود و بر مبنـاي چهـارچوب نظـري پـژوهش               : مدل مفهومي پژوهش  
  :نشان داد) 1( مؤلفه هاي رفتار شهروندي سازماني را در قالب مدل مفهومي شكل حاضر، مي توان

  
  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 

  
  
  

  مدل مفهومي پژوهش: 1شكل   
  

در پژوهش حاضر با توجه به كلياتي كه به آن اشاره شد، مدل مـورد            :روش شناسي پژوهش  
و بـه منظـور     بر مبناي مطالعات حاصل از ادبيـات پيرامـون موضـوع پـژوهش              ) 1شكل  (نظر  

هاي مهم رفتار شهروندي سازماني به عنوان متغيرهاي         افزايش درك پژوشگر در رابطه با مؤلفه      

  نوع دوستي

  وجدان كاري

  و احترامادب 

  جوانمردي

  منزلت اجتماعي

  رفتار شهروندي سازماني
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 بـه عنـوان   اسـت كننده ميزان رفتار شهروندي سازماني در محيط مورد مطالعه           مستقل كه تعيين  
را مـي تـوان مـدلي نمـادين و           است، همچنين مدل پژوهش حاضر       شدهمتغير وابسته، تدوين    

ست، چرا كه با استفاده از واژگان و اصطلاحات مربوط بـه حـوزه مـورد پـژوهش،                  مي دان كلا
درصدد توصيف شرايط و وضـعيت موجـود در رابطـه بـا نـشانگان مـؤثر در سـنجش رفتـار                      

هـاي   مؤلفـه (متغيرهاي مـستقل    : مدل مفهومي ارائه شده از دو جزء      . استشهروندي سازماني   
در . ، تشكيل شـده اسـت     )رفتار شهروندي سازماني  (وابسته  و متغير   ) رفتار شهروندي سازماني  

واقع رفتار شهروندي سازماني، در قالب نشانگاني شامل نوع دوسـتي، وجـدان كـاري، ادب و                 
  .احترام، منزلت اجتماعي و جوانمردي و گذشت، تبيين مي شود
ي در اين پژوهش جامعه آمار    . پژوهش حاضر، پژوهشي كاربردي، توصيفي و ميداني است       

اسـت  عبارت از كليه دانشجويان دانشكده مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركـزي              
در تحقيق حاضر با استفاده از جـدول اسـتاندارد          . است نفر   2515كه تعداد اعضاي اين جامعه      

 نفـر از    330 كرجساي با توجه به حجم جامعه آماري، حجم نمونه اي برابر با              - مورگان -كهن
در انتخـاب اسـتادان      همچنين. انشكده مديريت واحد تهران مركزي تعيين گرديد      دانشجويان د 

 نفـر از هـر      4دانشكده مديريت واحد تهران مركزي، با استفاده از شيوه تصادفي ساده، تعـداد              
هاي مديريت صنعتي، مديريت بازرگاني، مديريت دولتي و مديريت گمـرك و در              يك از گروه  

ي هيأت علمي دانـشكده مـديريت انتخـاب گرديـد و در ادامـه                نفر از اعضا   16مجموع تعداد   
و شـدند   هـاي اسـتادان انتخـاب        اعضاي نمونه آماري نيز بـا روش تـصادفي سـاده از كـلاس             

  . پرسشنامه پژوهش بين آنان توزيع گرديد
پرسشنامه پژوهش حاضر بر مبناي پرسشنامه استاندارد سنجش رفتار شـهروندي سـازماني             

كه پس از انجـام تعـديلات لازم متناسـب بـا            ) يي   گزينه 5با مقياس ليكرت     سؤالي   30(اُرگان  
شرايط خاص دانشكده مديريت دانشگاه آزاد واحـد تهـران مركـزي توسـط گـروه پـژوهش،                  

ساخته شده  ) يي   گزينه 5با مقياس ليكرت    ( سؤالي و در قالب پرسشهايي بسته      25پرسشنامه اي   
 كرنبـاخ اسـتفاده     يوان ابزار سـنجش، از روش آلفـا       بررسي پايايي پرسشنامه به عن    براي  . است
براي آزمون پايايي پرسشنامه، تست پايايي با استفاده از ضريب آلفاي كرنباخ و توسط . شود مي

 پرسشنامه پخش شـده بـين   330توضيح اين كه از مجموع      . شد انجام   spss.13نرم افزار آماري    
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ه جمـع آوري و قابـل ورود بـه آزمـون             پرسـشنام  290نمونه انتخـابي از دانـشجويان، تعـداد         
توان نتيجـه    مي) 1( ، طبق جدول     0.847 با توجه به ضريب آلفاي برابر با         تشخيص داده شد و   

  .گرفت كه پرسشنامه تحقيق حاضر، در مجموع از پايايي لازم برخوردار است
  

  محاسبه ضريب پايايي آلفاي كرنباخ: 1جدول 

  سؤالاتتعداد 
مبناي ضريب آلفاي كرونباخ بر

  سؤالات استاندارد شده
  ضريب آلفاي كرونباخ

25  0.857  0.847  
  

 تعيين روايي پرسشنامه، با در نظر گرفتن اين نكتـه كـه پرسـشنامه    برايدر پژوهش حاضر  
، پـس از  معتبر و شناخته شـده اسـت  هاي مرتبط با رفتار شهروندي سازماني   در سطح پژوهش  

يي  روايـي محتـوا    ،روايي صوري پس از تأييد    نهايي،   سؤال   25انجام تعديلات لازم و انتخاب      
در مرحله آخر نيـز     .  با توجه به نظر خبرگان حاضر در گروه تحقيق مورد تأييد قرار گرفت             نيز

در اسـتفاده از روش تحليـل عـاملي،         . گرديدروايي پرسشنامه با استفاده از تحليل عاملي تأييد         
ها را بـراي تحليـل مـورد     موجود حاصل از پرسشنامههاي   از اين كه آيا مي توان دادهدابتدا باي 

، و آزمـون  KMOبراي ايـن منظـور، از شـاخص        . ، اطمينان حاصل كرد   استفاده قرار داد يا خير    
  .ده استشبارتلت، استفاده 

ي ي ـ شاخصي است از كفايت نمونه گيري كه كوچك بـودن همبـستگي جز  KMOشاخص  
نشان دهنـده مناسـب بـودن    ) 0.6بيش از  (1 به بين متغيرها را بررسي مي كند و مقدار نزديك  

 برابـر   KMOشاخص  در اين پژوهش،    ،  )2(طبق جدول   . انجام تحليل عاملي است   براي   ها داده
  .حكايت داردگيري   بدست آمد كه از كفايت نمونه0.875

آزمون بارتلت بررسي مي كند كه چه هنگام ماتريس همبستگي، بـراي شناسـايي سـاختار                
 درصد باشد، تحليل عاملي براي      5 آزمون بارتلت كمتر از      .Sigاگر مقدار   . استعاملي مناسب   

هاي حاصل از پرسشنامه تحقيق حاضـر طبـق          داده. شناسايي ساختار مدل عاملي مناسب است     
تأييـد سـاختار عـاملي      براي  لذا پرسشنامه   .  برخوردار است  0.0 برابر   .Sigاز مقدار   ) 2(جدول  

  .مناسب است
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   و بارتلتKMOبه شاخص كفايت نمونه گيري محاس: 2 جدول
 KMOشاخص   0.0875

  چي اسكوئر  2217.841
300  df. 

0.000 Sig. 

  شاخص بارتلت

  
در مرحله بعد با انجام تحليل عاملي تأييدي حول داده هاي حاصل از پرسـشنامه، نتـايجي                 

 5، )3(ي جـدول  بـر مبنـا  .  عاملي موجود، تأييـد گرديـد    5بدست آمد كه بر مبناي آن ساختار        
  .  درصد از واريانس موجود را تبيين مي كنند55.497عامل موجود 

بر مبناي روش استفاده شده در اين پژوهش، پاسخگويي به سؤالات و فرضيات پـژوهش،               
هـاي آمـار     كـه در ايـن بـين از روش        . در برگيرنده شيوه هاي تجزيه و تحليل مختلفـي اسـت          

توصيفي در تعيين ميانگين داده هاي مرتبط با ابعاد رفتار شهروندي سازماني استادان دانـشكده               
هاي آمـار اسـتنباطي،    مديريت تهران مركزي و پاسخگويي به سؤالات پژوهش و از ميان روش    

ر ي به منظور آزمون ميانگين هاي يك جامعه و تعميم نتايج بـه كـل و د              ي   تك نمونه  tاز آزمون   
  . هاي پژوهش استفاده خواهد شد واقع آزمون فرضيه

  
  هاي پژوهش يافته

عوامل مؤثر بر بروز رفتار شهروندي سـازماني        (هاي پژوهش    پاسخ به سؤالات و فرضيه    
  )اند؟ استادان دانشكده مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركز كدام

دبيات موضوعي پيرامون رفتار شـهروندي  ي و مرور اي با استفاده از روش مطالعات كتابخانه   
  :سازماني و مؤلفه هاي مؤثر در آن، پنج عامل

 نوع دوستي .1

 وجدان كاري .2

 فضيلت مدني .3

 ادب و نزاكت .4
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  جوانمردي و گذشت .5
  . هاي اصلي بروز رفتار شهروندي سازماني، شناسايي گرديد به عنوان مؤلفه

اصلي پژوهش، با در نظر گرفتن       در پاسخ به سؤالات فرعي دوم تا ششم و نيز سؤال             :نكته
توان در رابطه با ميزان بروز نـشانگان رفتـار شـهروندي سـازماني و نيـز در                   معيارهاي زير، مي  

مجموع رفتار شهروندي سازماني استادان دانشكده مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهـران             
  :مركزي اظهار نظر نمود

 2.5-3.5 متوسط، مقادير ميـانگين      1.5-2.5ين  ضعيف، مقادير ميانگ  : 1-1.5مقادير ميانگين   
  . عالي4.5-5 خيلي خوب، مقادير ميانگين 3.5-4.5خوب، مقادير ميانگين 

  
نـوع دوسـتي اسـتادان    ( پاسخ به سؤال فرعي دوم و آزمون فرضـيه فرعـي اول پـژوهش           

   )دانشكده مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي، چه ميزان است؟
 مار توصيفي در رابطه نوع دوستي استادان دانشكده مديريتآ: 5جدول 

انحراف استادارد از 
  ميانگين

انحراف 
  استاندارد

   N  ميانگين

  نوع دوستي  290  3.0913  0.71397  0.04193
  

، از آنجا كه ميانگين نوع دوستي استادان دانشكده         ) 5(بر مبناي اطلاعات حاصل از جدول       
مده است، با در نظر گرفتن معيارهاي مـورد نظـر، ميـزان نـوع                بدست آ  3.09مديريت برابر با    

  . دوستي استادان دانشكده مديريت در سطح خوبي قرار دارد
براي آزمون فرضيه فرعـي نخـست پـژوهش حاضـر           : آزمون فرضيه فرعي اول پژوهش     -

   :مبني بر اين كه
د تهـران مركـزي،      ميزان نوع دوستي استادان دانشكده مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واح          "

  ".خوب است
H0 : µ ≤ 3    
H1 : µ > 3    ميزان نوع دوستي استادان دانشكده مديريت در سطح خوبي قرار دارد.  

  



119   ار شهروندي اعضاي هيأت علمي  رفت

  
  : براي آزمون فرضيات خواهيم داشت3با در نظر گرفتن ميانگين مفروض 

  

  ي براي آزمون فرضيه فرعي اولي  تك نمونهtآزمون : 6جدول 
  3= ارزش آزمون 

   درصد95سطح در 
  Sig.  df.  t  ميانگين اختلاف  پايين  بالا

  

  نوع دوستي  2.177  289  0.030  0.09128  0.0088  0.1738
  

از : خواهيم داشت ) 6(اي و بر مبناي جدول        تك نمونه  tدر آزمون اين فرضيه با استفاده از آزمون         
رد H0 بنـابراين  ) 0.03(از  0.05 از مقدار سطح خطاي در نظر گرفته شـده يعنـي   .Sigآنجا كه مقدار 

شود، و ادعاي در سطح خوب بودن ميزان نوع دوستي استادان دانشكده مديريت با توجه به در نظر  مي
نـد،  ا از آنجا كه حدود بالا و پايين هر دو مثبت(گرفتن حدود بالا و پايين نيز مورد تأييد قرار مي گيرد        

  .)ميانگين از مقدار مورد آزمون بزرگ تر است
وجدان كـاري اسـتادان     ( پاسخ به سؤال فرعي سوم و آزمون فرضيه فرعي دوم پژوهش          

    )دانشكده مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي، چه ميزان است؟
   آمار توصيفي در رابطه وجدان كاري استادان دانشكده مديريت:7جدول 

   N  نميانگي  انحراف استاندارد  انحراف استادارد از ميانگين
  وجدان كاري  290  3.5955  0.65824  0.03865

  

، از آنجـا كـه ميـانگين وجـدان كـاري اسـتادان              )7(بر مبناي اطلاعات حاصـل از جـدول         
 بدست آمده است، با در نظر گرفتن معيارهاي مورد نظر، ميزان            3.59دانشكده مديريت برابر با     

  .رار داردوجدان كاري استادان دانشكده مديريت در سطح خيلي خوبي ق
 ميزان وجدان كاري استادان دانشكده مديريت دانشگاه " :آزمون فرضيه فرعي دوم پژوهش    

  ".آزاد اسلامي واحد تهران مركزي، خوب است
H0 : µ ≤ 3    
H1 : µ > 3   ميزان وجدان كاري استادان دانشكده مديريت در سطح خوبي قرار دارد.  
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  : آزمون فرضيات خواهيم داشت براي3با در نظر گرفتن ميانگين مفروض 
  

  ي براي آزمون فرضيه فرعي دومي  تك نمونهtآزمون : 8جدول 
  3= ارزش آزمون 

   درصد95در سطح 
  پايين  بالا

  Sig.  df.  t  ميانگين اختلاف

  

  وجدان كاري  15.407  289  0.000  0.59552  0.5194  0.6716
  

خـواهيم  ) 8(ي، و بر مبنـاي جـدول   ي مونه تك نtدر آزمون اين فرضيه با استفاده از آزمون     
) 0.00(از  0.05 از مقدار سطح خطاي در نظر گرفته شـده يعنـي        .Sigاز آنجا كه مقدار     : داشت
 رد مي شود، و ادعاي در سـطح خـوب بـودن ميـزان وجـدان كـاري       H0  بنابراين .ستكمتر ا

ين نيـز مـورد تأييـد قـرار         استادان دانشكده مديريت با توجه به در نظر گرفتن حدود بالا و پاي            
تـر   ، ميانگين از مقدار مورد آزمون بزرگاند از آنجا كه حدود بالا و پايين هر دو مثبت  (گيرد   مي

  ).است
  

ادب و نزاكت استادان  ( پاسخ به سؤال فرعي چهارم و آزمون فرضيه فرعي سوم پـژوهش           
 )است؟دانشكده مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي، چه ميزان 

    

  استادان دانشكده مديريت) احترام(آمار توصيفي در رابطه ادب و نزاكت : 9جدول 
انحراف استادارد از 

  ميانگين
   N  ميانگين  انحراف استاندارد

  ادب و احترام  290  3.6978  0.63850  0.03749

  
رابـر  استادان دانشكده مديريت ب   ) احترام(كه ميانگين ادب و نزاكت      ) 9(جدول  به توجه به    

 بدست آمده است، با در نظر گرفتن معيارهاي مورد نظر، ميزان ادب و نزاكت اسـتادان                 3.69با  
  .دانشكده مديريت در سطح خيلي خوبي قرار دارد
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 ادب و نزاكت استادان دانشكده مديريت دانشگاه آزاد         ": آزمون فرضيه فرعي سوم پژوهش    
  ".اسلامي واحد تهران مركزي، خوب است

H0 : µ ≤ 3    
H1 : µ > 3   ميزان ادب و نزاكت استادان دانشكده مديريت در سطح خوبي قرار دارد.  
 

  : براي آزمون فرضيات خواهيم داشت3با در نظر گرفتن ميانگين مفروض 
  

  ي براي آزمون فرضيه فرعي سومي  تك نمونهtآزمون : 10جدول 
  3= ارزش آزمون 

   درصد95در سطح 
  Sig.  df.  t  ميانگين اختلاف  پايين  بالا

  

  ادب و احترام  18.611  289  0.000  0.69782  0.6240  0.7716
  

خـواهيم  ) 10(ي و بر مبناي جـدول       ي   تك نمونه  tدر آزمون اين فرضيه با استفاده از آزمون         
) 0.00(از  0.05 از مقدار سطح خطاي در نظر گرفته شـده يعنـي        .Sigاز آنجا كه مقدار     : داشت
 رد مي شود، و ادعـاي در سـطح خـوب بـودن ميـزان ادب و نزاكـت                    H0اين  بنابراست،  كمتر  

استادان دانشكده مديريت با توجه به در نظر گرفتن حدود بالا و پايين نيز مورد تأييد                ) احترام(
، ميـانگين از مقـدار مـورد آزمـون          اند  از آنجا كه حدود بالا و پايين هر دو مثبت         (گيرد   قرار مي 
  ).تر است بزرگ

  
  

فضيلت مدني استادان (  به سؤال فرعي پنجم و آزمون فرضيه فرعي چهارم پـژوهش          پاسخ
 )احد تهران مركزي، چه ميزان است؟دانشكده مديريت دانشگاه آزاد اسلامي و

  

  استادان دانشكده مديريت) آداب اجتماعي(آمار توصيفي در رابطه فضيلت مدني : 11 جدول
   N  ميانگين  نداردانحراف استا  انحراف استادارد از ميانگين

  فضيلت مدني  290  3.4379  0.61521  0.03613
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آداب (، از آنجـا كـه ميـانگين فـضيلت مـدني             )11(بر مبناي اطلاعات حاصـل از جـدول         
 بدسـت آمـده اسـت، بـا در نظـر گـرفتن              3.43استادان دانشكده مديريت برابـر بـا        ) اجتماعي

  .ه مديريت در سطح خوبي قرار داردمعيارهاي مورد نظر، ميزان فضيلت مدني استادان دانشكد
  

مبني براي آزمون فرضيه فرعي چهارم پژوهش حاضر        : آزمون فرضيه فرعي چهارم پژوهش    
 فضيلت مدني اسـتادان دانـشكده مـديريت دانـشگاه آزاد اسـلامي واحـد تهـران                  " :بر اين كه  

  ".مركزي، خوب است
H0 : µ ≤ 3    

H1 : µ > 3   انشكده مديريت در سطح خوبي قرار داردميزان فضيلت مدني استادان د.  
  : براي آزمون فرضيات خواهيم داشت3با در نظر گرفتن ميانگين مفروض 

  

   براي آزمون فرضيه فرعي چهارميي  تك نمونهtآزمون : 12جدول 
  3= ارزش آزمون 

   درصد95در سطح 
  Sig.  df.  t  ميانگين اختلاف  پايين  بالا

  

  فضيلت مدني  12.122  289  0.000  0.43793  0.3668  0.5090
  

خـواهيم  ) 12( و بر مبناي جـدول       يي   تك نمونه  tدر آزمون اين فرضيه با استفاده از آزمون         
 است،  كمتر   0.05 از مقدار سطح خطاي در نظر گرفته شده يعني           .Sigاز آنجا كه مقدار     : داشت

) آداب اجتماعي(مدني  رد مي شود، و ادعاي در سطح خوب بودن ميزان فضيلت H0 بنابراين 
استادان دانشكده مديريت با توجه به در نظر گرفتن حدود بالا و پايين نيـز مـورد تأييـد قـرار                     

، ميانگين از مقدار مورد آزمون بزرگ تر       اند  از آنجا كه حدود بالا و پايين هر دو مثبت         (گيرد   مي
  ).است
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گذشـت و جـوانمردي     ( پاسخ به سؤال فرعي ششم و آزمون فرضيه فرعي پنجم پژوهش          
   )استادان دانشكده مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي، چه ميزان است؟

 
  

  آمار توصيفي در رابطه با گذشت و جوانمردي استادان دانشكده مديريت: 13 جدول
انحراف استادارد از 

  ميانگين
   N  ميانگين  انحراف استاندارد

  ردي و گذشتجوانم  290  3.1842  0.53055  0.03115

  
 3.18، از آنجا كه ميانگين بدست آمـده برابـر بـا             )13(بر مبناي اطلاعات حاصل از جدول       

است، با در نظر گرفتن معيارهاي مورد نظر، ميـزان گذشـت و جـوانمردي اسـتادان دانـشكده                   
 .مديريت در سطح خوبي قرار دارد

  

دانـشكده مـديريت     گذشـت و جـوانمردي اسـتادان         ": آزمون فرضيه فرعي پنجم پژوهش    
  ".دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي، خوب است

H0 : µ ≤ 3    
H1 : µ > 3   ميزان گذشت و جوانمردي استادان دانشكده مديريت در سطح خوبي قرار دارد.  

  
  : براي آزمون فرضيات خواهيم داشت3با در نظر گرفتن ميانگين مفروض 

  

  
  اي آزمون فرضيه فرعي پنجم بريي  تك نمونهtآزمون : 14 جدول

  3= ارزش آزمون 
   درصد95در سطح 

  Sig.  df.  t ميانگين اختلاف  پايين  بالا

  

  جوانمردي و گذشت  5.912  289  0.000  0.18420  0.1229  0.2455
  

: خواهيم داشت) 14(ي و بر مبناي جدول ي  تك نمونهtدر آزمون اين فرضيه با استفاده از آزمون 
  است،) 001/0(از  كمتر 0.05 از مقدار سطح خطاي در نظر گرفته شده يعني .Sigمقدار از آنجا كه 

 رد مي شود، و ادعاي در سطح خوب بودن ميزان گذشت و جوانمردي استادان دانشكده H0 بنابراين 
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دود از آنجا كه ح(مديريت با توجه به در نظر گرفتن حدود بالا و پايين نيز مورد تأييد قرار   مي گيرد 
 ).د، ميانگين از مقدار مورد آزمون بزرگ تر استاند بالا و پايين هر دو مثبت

  
رفتار شهروندي سازماني اسـتادان     ( پاسخ به سؤال اصلي و آزمون فرضيه اصلي پژوهش        

   )دانشكده مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي، چه ميزان است؟
  

  فتار شهروندي سازماني استادان دانشكده مديريتآمار توصيفي در رابطه با ر: 15جدول 
انحراف استادارد از 

  ميانگين
   N  ميانگين  انحراف استاندارد

  رفتار شهروندي سازماني  290  3.0913  0.71397  0.04193

  
 3.4، از آنجا كه ميانگين بدسـت آمـده برابـر بـا              )15(بر مبناي اطلاعات حاصل از جدول       

اي مورد نظر، ميزان رفتار شهروندي سازماني استادان دانـشكده          است، با در نظر گرفتن معياره     
  .مديريت در سطح خوبي قرار دارد
 رفتـار شـهروندي سـازماني اسـتادان دانـشكده مـديريت             ": آزمون فرضيه اصلي پـژوهش    

  ".دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي، خوب است
H0 : µ ≤ 3    
H1 : µ > 3   زماني استادان دانشكده مديريت در سطح خوبي قرار داردميزان رفتار شهروندي سا.  

  : براي آزمون فرضيات خواهيم داشت3با در نظر گرفتن ميانگين مفروض 
  

  ي براي آزمون فرضيه اصلي پژوهشي  تك نمونهtآزمون : 16جدول 
  3= ارزش آزمون 

   درصد95در سطح 
  پايين  بالا

ميانگين 
  Sig.  df.  t  اختلاف

  

 رفتار شهروندي سازماني  15.125  289  0.000  0.40135  0.3491  0.4536
  

خـواهيم  ) 16( و بر مبناي جـدول       يي   تك نمونه  tدر آزمون اين فرضيه با استفاده از آزمون         
) 00/0(از   0.05 از مقدار سطح خطاي در نظر گرفته شده يعنـي            .Sigاز آنجا كه مقدار     : داشت
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ادعاي در سطح خوب بـودن ميـزان رفتـار شـهروندي     رد مي شود، و H0  بنابراين .استكمتر 
سازماني استادان دانشكده مديريت با توجه به در نظر گرفتن حدود بالا و پايين نيز مورد تأييد                 

، ميـانگين از مقـدار مـورد آزمـون          اند  از آنجا كه حدود بالا و پايين هر دو مثبت         (گيرد   قرار مي 
  ).تر است بزرگ

  
 :هاگيري و پيشنهاد نتيجه
 تـا يكـي از مفـاهيم جديـد مـديريتي يعنـي رفتـار                شددر اين پژوهش سعي     : گيري نتيجه

ن بسياري قرار دارد و ميـزان بـروز آن          اشهروندي سازماني كه هم اكنون در كانون توجه محقق        
توسط استادان دانشكده مديريت دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهـران مركـزي مـورد بررسـي و                 

ه كه بحث شد، رفتار شـهروندي سـازماني رفتـاري خودجـوش و              همانگون. سنجش قرار گيرد  
خودآگاهانه است كه به طور مستقيم يا صريح توسط سيستم رسمي پاداش سازمان پيش بينـي                

در دانشگاه هـا، اسـتادان بـا        . نشده است، ولي در مجموع عملكرد سازمان را افزايش مي دهد          
هـاي    و بدون هيچ چشم داشتي تلاش      رفتارهاي شهروندي ممكن است بدون توجه به پيامدها       

ها    مضاعفي را براي كمك به دانشجويان و ساير استادان و كاركنان در جهت انجام وظايف  آن                
مديران دانشگاه نيز با تقويت اين گونه رفتارها در ميـان اسـتادان و كاركنـان، اثـر                  . اعمال كنند 

  . اند بخشي و بهبود عمليات سازمان را تا حدودي تضمين كرده
ن مختلف، ابعاد متفاوتي را ارائه داده اند، ولي بـدون           ابراي رفتار شهروندي سازماني محقق    

ها، طبقـه بنـدي ابعـاد رفتـار شـهروندي            بندي شك يكي از معتبرترين و جامع ترين اين دسته        
، جـوانمردي و    )آداب اجتماعي (نوع دوستي، فضيلت مدني     : سازماني توسط اُرگان شامل ابعاد    

 و اساس ابعاد مورد بررسي در پژوهش حاضـر          استان كاري، و ادب و احترام،       گذشت، وجد 
در بررسي هاي به عمل آمده، نتايج حاصل از ميزان بروز هر يـك از ابعـاد رفتـار                 . قرار گرفت 

  :شهروندي به شرح زير بدست آمد
 3.0913در بعد نوع دوستي، ميانگين ميزان بـروز رفتـار شـهروندي سـازماني، در حـدود                  

ست آمده، كه با توجه به در نظر گرفتن معيارهاي مقادير ميانگين مورد نظر، در سطح خوب            بد
  . است
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در بعد وجدان كاري مي توان نتيجه گرفت كه استادان دانـشكده مـديريت در مجمـوع در                  
به موقع سر كار حاضر شدن، حضور در محل كار   : بروز رفتارهاي حاكي از وجدان كاري نظير      

ن ساعت كاري استاندارد، اطلاع از قبل، وقتـي نمـي تواننـد در محـل كـار خـود                    بالاتر از ميزا  
حاضر شوند، خودداري از درخواست مرخصي هاي اضافي، استفاده بهينه از زمان، و پيروي از        

ها نيـست، خيلـي خـوب          آن  بر كار  ظراقوانين و مقررات سازماني، حتي در مواقعي كه كسي ن         
  .كنند عمل مي

ترام نيز مي توان نتيجه گرفت كه استادان دانشكده مـديريت در مجمـوع              در بعد ادب و اح    
ملاحظه زياد داشتن، توصيه كردن و يادآوري       : در بروز رفتارهايي حاكي از ادب و احترام نظير        

اطلاعات درست با احترام، احترام به حقوق ديگران، مشورت با دانشجوياني كه ممكـن اسـت        
رار گيرند، مطلع ساختن دانـشجويان قبـل از انجـام هـر اقـدام               تحت تأثير تصميم يا اقدام او ق      

  .مهمي، مي توانند خيلي خوب عمل مي كنند
در بعد فضيلت مدني نيز مي توان نتيجه گرفت كه استادان دانشكده مـديريت در مجمـوع                 

ارائه خدمات از روي تعهد، انجـام وظـايفي         : در بروز رفتارهايي حاكي از آداب اجتماعي نظير       
 روي الزام نيستند ولي براي بهبود وجهه سازمان كمك مي كنند، ابراز عقيـده، پـرداختن                 كه از 

به مسائل كاري در وقت هاي شخصي، مشاركت در رويدادهاي سازماني، حضور در جلـسات       
  .و درگير شدن با مسائل سازماني و غيره، در مجموع خوب عمل مي كنند

 گرفت كه اسـتادان دانـشكده مـديريت در          در بعد گذشت و جوانمردي نيز مي توان نتيجه        
پرهيز و اجتناب از شكايت و      : مجموع در بروز رفتارهايي حاكي از گذشت و جوانمردي نظير         

هاي جزئي، عـدم عيـب جـويي و ايـراد            مندي دعوا و غرلند كردن، عدم ابراز شكايت و گلايه        
وري نـسبت بـه هـر    گرفتن از آنچه سازمان در حال انجام آن است، عدم ابراز رنجـش و دلخ ـ        

گونه تغييري كه مديريت مطرح مي كند، اين كه استاد تنها به مشكلات كاري خود نيانديشد و                 
  . دانشجويان را نيز مد نظر داشته باشد، در مجموع خوب عمل مي كنند

داوطلبانـه بـودن، عـدم      با ويژگي هاي مختلفي چون      در رابطه با رفتار شهروندي سازماني       
 تنبيه در صورت انجـام نـدادن آن   غل، نبود پاداش رسمي براي آن، و عدمبيني در شرح ش  پيش
  .توان گفت كه استادان دانشكده مديريت در مجموع در سطح خوبي قرار دارند  مينيز
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بنابراين در بين ابعاد رفتار شهروندي سـازماني، وجـدان كـاري و ادب و احتـرام اسـتادان                   
آداب (اير ابعـاد نـوع دوسـتي، فـضيلت مـدني            دانشكده در سطح خيلي خوبي قرار دارد و س ـ        

، و گذشت و جوانمردي استادان دانشكده در سطح خوبي قرار دارد و در نهايت اين              )اجتماعي
  . كه رفتار شهروندي سازماني استادان دانشكده مديريت در مجموع در سطح خوبي قرار دارد

  
هـست تـا    هـاي بـروز نيـز         زمينه رفتار شهروندي سازماني خود نيازمند متغيرها يا       :پيشنهادها

هـاي بـروز رفتـار شـهروندي         عمده ترين اين زمينـه    . شودشرايط مناسب براي بروز آن فراهم       
 رضايت شغلي، عدالت سازماني، ويژگي هاي شخـصيتي، رفتارهـاي رهبـري، ادراك           :سازماني

  .استنقش، و تعهد سازماني 
بوجـود آمـد، مـسلماً وجـود ايـن          پس از اين كه زمينه بروز رفتارهاي شهروندي سازماني          

ها  افزايش بهره وري،       رفتارها در سازمان پيامدهايي را به دنبال خواهد داشت كه مهمترين  آن            
 روابط مثبت ميان كاركنـان، كـارايي بيـشتر در تخـصيص منـابع،        يعملكرد و اثر بخشي، ارتقا    

آوري، بهبود خدمت به    كاهش هزينه هاي نگهداري، فراهم كردن انعطاف لازم براي ابداع و نو           
از ديگر پيامدهاي رفتار شهروندي سـازماني  . استمشتري و استفاده اثر بخش از منابع كمياب         

مي توان به بهبود رضايت مشتري، كيفيت خدمات و وفاداري مشتريان، افزايش كيفيـت كـار،                
 يرتقـا افزايش خودپنداري مثبت، بهبود سازمان براي جذب نيروهاي جديد بـا كيفيـت بـالا، ا            

روابط مثبت در ميان كاركنان، سهيم شدن در مـسئوليت هـاي سـنگين نـاظران، حفـظ تعـادل                    
  .دروني سازمان اشاره كرد

  :بنابراين با در نظر گرفتن زمينه هاي بروز رفتار شهروندي سازماني پيشنهاد مي گردد
و هاي مشترك سازماني  سازي ارزش  نهادينهرايطرح ريزي و اجراي مكانيزم هايي ب -1

هاي سازماني كه به تقويت فرهنگ همكاري و كار گروهي و  ناتدوين و انتشار داست
 . كمك كندروابط بين دانشجويان و استادان دانشكده

گذاري در نيروي انساني از طريق طراحي چارچوب شايستگي استادان شامل  سرمايه -2
 .ها  هاي آن ها و توانايي دانش، مهارت

 از تفكرات برتر استادان و مديريت دانش انسانيطراحي سيستم حمايت و تشويق  -3
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 . رضايت شغلي در بين استادانيهاي ارتقا ايجاد سيستم -4
 . برداشت و ادراك از عدالت در سازمانيانجام اقداماتي جهت ارتقا -5
 برداشت و ادراك استادان از نقشي كه در دانشكده بر يانجام اقداماتي به منظور ارتقا -6

 .عهده دارند
 .ها و اقداماتي به منظور افزايش تعهد سازماني در استادان مايجاد سيست -7
هاي شخصيتي نظير  هاي جذب و استخدام كارا و اثر بخش مبتني بر ويژگي ايجاد سيستم -8

 .ميزان روحيه جمع گرايي، كار تيمي، مثبت انديشي و غيره
ندي ايجاد سيستم هايي به منظور سنجش عملكرد مبتني بر بروز نشانگان رفتار شهرو -9

 .سازماني
روابط و كار تيمي بين دانشجويان و استادان ي ايجاد سيستم هايي به منظور ارتقا -10

 .دانشكده
 . افزايش تناسب بين استادان با دانشگاهراياتخاذ راهكارهايي ب -11
برگزاري دوره هايي به منظور آشنايي بيشتر استادان دانشكده مديريت با مفاهيم رفتار  -12

 .ر آن بر عملكرد دانشكدهشهروندي سازماني و تأثي
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