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 چکیده

و رفتار  یبر استقلال شغل یسازمان گراییلتیفض ریتاث یساختار لیپژوهش حاضر با هدف تحل   

 ،یاز نوع کاربرد قتحقی روش. استنور تهران انجام شده امیکارکنان دانشگاه پ یشهروند

نور شهر تهران به  امیرا کارکنان دانشگاه پ قیتحق یجامعه آمار. بوده است یشیمایو پ یفیتوص

نفر به  876با حجم  ،یطبقه ا یتصادف یرگینمونه روش به که اندداده لیتشک  نفر 936حجم 

 اسیاطلاعات سه مق گردآوری ابزار. اندواقع شده یکمک فرمول کوکران، مورد نظرسنج

و ( 6333)پادساکف  یسازمان ی؛ رفتار شهروند(6335)کارمون و همکاران یسازمان لتیفض

 ییو سازه، روا ییمحتوا ،یصور ییروا هایکه به روش استدهبو( 6385) دیوید یاستقلال شغل

 یابی، و روش مدل 63نسخه  Spssاز نرم افزار  هاهیآزمون فرض برای. استشده دییآنها تا

، بهره برده 6نسخه   Smart Plsبا نرم افزار  یحداقل مربعات جزئ وهیبه ش یمعادلات ساختار

 ییگرا لتیفض ریتاث. پژوهش داشته است هیفرض دوازدههر  دیینشان از تا هاافتهی. استشده

 دییتا 615/3 زانیکارکنان به م یو بر استقلال شغل 431/3 زانیبه م یبر رفتار شهروند یسازمان

 شهروندی رفتار بر تک،به صورت تک یسازمان لتیگانه فض 4اد ابع ریتاث نهمچنی. استشده

 ریمربوط به تاث ریتاث زانیم نیشتریب. استدهیرس دییبه تا زیکارکنان ن یو استقلال شغل یسازمان

انسجام بر  ریمربوط به تاث ریتاث زانیم نی، و کمتر 164/3 زانیبه م یبخشش بر استقلال شغل

  .بوده است  836/3 زانیبه م یاستقلال شغل

 .نور امیدانشگاه پ ،یسازمان یرفتار شهروند ،یاستقلال شغل ،یسازمان گرایی‌لتیفض: کلید واژه ها
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 مقدمه

ها را ملزم به توجه به بازار رقابتی و تجاری شدن، سازمان .روددنیای امروز به شدت به سوی صنعتی شدن پیش می

های مادی و معنوی سازمان، توجه همه جانبه به دارایی. پاسخگویی ساخته استپذیری و وری، انعطافاموری چون بهره

در پنجاه سال گذشته، پژوهشگران حیطه (. 6385، 8فلدنر و برک) وجود آورده است هشرط ماندن در دنیای رقابتی را ب

و از میان برداشتن موانع و رفع عنوان راهی برای تعالی سازمان روانشناسی سازمانی و مدیریت، از روابط درون سازمان به

های تعالی سازمان از طریق کارکنان، فراتر از روابط رسمی، مورد تأکید روانشناسان سازمانی اند و راهها یاد کردهچالش

-اخیرِ برخی سازمان هایدر سال لاقیهای مالی و اخچنان که فروپاشی(. 6335، 6کمرون، برایت و کازا)قرار گرفته است 

. سوق داده است اخلاقیهای روف در سراسر دنیا، توجه محققان را به سمت مطالعه در زمینه فضایل و ارزشهای مع

اند که برای حفظ وجهه خود باید بار دیگر کارهای درست و نادرست را ها در این میان در شرایطی قرار گرفتهسازمان

 . ها از اهیمت برخوردار شده استیی در سازمانو بنابراین توجه به فضیلت گرا( 6385، 9شکاری) تعریف کنند 

ریگو و )نگرگرفته شده است فضلیت سازمانی از جمله مفاهیم مهم و جدید سازمانی است که از روانشناسی مثبت

و اخیراً به دلیل نقش موثرش در سازمان ها  و اثرات آن در عملکرد کارکنان، مورد توجه قرار گرفته ( 6388همکاران، 

ها، اعمال و ها به ایجاد، ترویج، حمایت و پرورش رفتارها، عادتفضیلت در سازمان(. 6335مرون و همکاران،ک)است 

توان اظهار داشت فضیلت سازمانی  شامل اقدامات و می(  6388، 5جسونو، ریگو، ریبریو و چونها)تمایلات رفیع اشاره دارد 

ایندهایی است که انتشار و پیگیری فضیلت در یک سازمان را مقدور های فرهنگی، یا فرهای جمعی، ویژگیافراد، فعالیت

تواند تاثیرات متفاوتی بر سطوح عملکردی افراد و مدیران داشته باشد دارد و می  و اشاره  به رفتار اعضای سازمان "سازدمی

فطری اشاره دارد که از لاقی خهای ادر واقع مفهوم فضلیت سازمانی، به شایستگی(. 6387، 4ماگنیر واتانابه و همکاران)

در شرح این مفهوم باید به سه ویژگی توجه نمود؛ عامل . شوداجتماعی می اخلاقهای انسانی منجر به بهبود طریق فعالیت

در عامل انسانی باید بیان داشت که هر گونه اقدام یا  (.6389، 2هسل) اجتماعی اخلاقو بهبود  اخلاقیانسانی، شایستگی 

های کنش بدون دخالت عامل انسانی معنایی ندارد و فضیلت با موجودات انسانی در ارتباط است و زمینه رشد و شکوفایی

-هابزار، بلکه ب عنوان یکهکند؛ بنابراین انسان در سازمان نه ب، هدفمند بودن انسان و اصول پیشرفت وی را فراهم میاخلاقی

ها، باید و نبایدها ها، بدیبه خوبی اخلاقدر مورد دوم، (. 6385شکاری، )گردد عنوان عامل مؤثر در تعالی سازمان تلقی می

بنابراین بر اساس این سه ویژگی . شوداجتماعی می اخلاقیهای در عامل سوم نیز، فضیلت موجب بروز ارزش. اشاره دارد

کرد که فضیلت سازمانی یعنی منتفع کردن دیگران بدون انگیزه دریافت پاداش و مزایای بیرونی، که  توان چنین برداشتمی

 (. 6383، 7ریگو و همکاران)هدف آن تعالی انسان و تعالی سازمان است  
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سانیت، ها به معنی پشتیبانی از رفتارهای افراد با ایجاد و ترویج تمایلات رفیع انسانی از قبیل انفضیلت در سازمان

از دیدگاه (.  6333ریگو و ریبریو، ) صداقت، بخشش، اعتماد، وفاداری در سطح فردی وگروهی دریک سازمان است 

درست و به میزان  های هشیودرست، در زمان درست، به  دلایلمندی به کارکنان اجازه عمل درست را به محققان فضیلت

در معرض فضیلت سازمانی، موجب ایجاد احساسات مثبت در کارکنان و قرار گرفتن ( 6385فلدنر و برک، )دهد متعادل می

؛ (6385شکاری، )اخلاقی توان  ؛(6331، 8مانزچ و همکاران)برانگیختن آنها در راستای کمک و احترام به یکدیگر 

سازمانی و رفتار ارتقای فرهنگ و ( 6335کمرون و همکاران، )عملکرد شغلی و بهبود ها پذیری در برابر سختیانعطاف

و در نتیجه باید گفت فضیلت سازمانی به کارکنان سازمان در مواجهه با  شودمی( 6335گاوین و ماسون، ) مدنی سازمان

معتقد است که فضیلت سازمانی نه تنها ( 6381) 9در این زمینه وانگ(. 6333، 6سلیگمن)دهد ها، نیرویی دو چندان میچالش

تواند  عملکرد  و مقاصد رفتاری آنان در سازمان را از حیث بهبود ثیر گذار است، بلکه میبر احساسات مثبت افراد تا

 .تعاملات با مدیران، همکاران و حتی مشتریان پیش بینی نماید 

آنند که لیست کاملی از فضایل سازمانی را فراهم آورند و در عین آن که فهرست  که پژوهشگران در پی سالهاست

تنها به پنج عامل ، (6335)از جمله کمرون و همکاران ایل فراهم آمده است؛ محققان حیطه علوم سازمانی از این فض طولانی

؛ ریگو و 6333، 3بامیستر)  1صداقت و  7اعتماد، 2بخشش،  4شفقت، 5خوشبینی :که عبارتند از اندتاکید بیشتری داشته

اندکه تحت آن، عنوان رسیدن به باور یا امیدی تعریف کرده محققان این مولفه را به :خوش بینی سازمانی(. 6388همکاران، 

تحقیقات در این زمینه نشان داده است . برای فرد مسایل با وجود تجربیات مشقت بار کنونی، به خوبی پیش خواهند رفت

روت، کلوئمپر ودی گ)که خوش بینی به صورت مستقیم با عوامل شغلی مثل رضایت شغلی و تعهد سازمانی مرتبط است 

دهندۀ حس نیت، ملاحظات و احترام حاکم بر سازمان است که بین اعضای سازمان و اعضای اعتماد سازمانی نشان (.6333

اول، : سه جریان گسترده در ادبیات اعتماد وجود دارد(. 6333ریگو و ریبریو،  )سازمان نسبت به رهبر سازمان وجود دارد 

ها، به معنای یک پدیده میان ن کارکنان ویا مدیران؛ دوم، اعتماد میان سازماناعتماد درون سازمان به معنی اعتماد بی

 (. 6332دایتز و هارتوگ،)شود ها و مشتریان آنها که به عنوان بازاریابی نیز مطرح میسازمانی؛ و سوم، اعتماد میان سازمان

شده و به عنوان فرصتی برای یادگیری و بخشش سازمانی بدان معناست که اشتباهات کارکنان و مدیران سریعاً بخشیده 

صداقت سازمانی اشاره به صداقت و  .(6388ریگو و همکاران، )دستیابی به استادنداردهای بالای عملکرد تلقی گردد 

دهندۀ آن است که درستکاری و احترام در صداقت نشان. ها ایجاد و گسترده شده است، دارداحترامی که در سازمان

شفقت سازمانی به این معنی است که افراد مراقب هم هستند و به یکدیگر (. 6388ریگو و همکاران، )رد سازمان  وجود دا

بلکه تمایل به . به طور کلی برخی غرایز تنها برای تامین احتیاجات فردی نیست(. 6333ریگو و ریبریو، )دهند  اهمیت می
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سمت این گرایش که توجه انسان را به  طور آگاهانه به .حفظ و بقاء زندگی جمعی و تعلق به غیر، به خوبی مشهود است

 (. 8932قبادی یگانه، غلامی و رستگار، ) شود  کند، به عاطفه انسانی تعبیر می غیر، معطوف می

در این تحقیق، تمرکز بر دو نتیجه اصلی فضیلت سازمانی بر رفتارهای کارکنان، یعنی رفتار شهروندی سازمانی و 

 در ناپذیر جدایی جزء سازمانی، شهروندی رفتار یا و ایزمینه عملکرد اجتماعی، پیش رفتارهای .استقلال شغلی است

رسمی فرد نیستند،  ای از رفتارهای داوطلبانه و اختیاری که بخشی از وظایفو به مجموعه شده محسوب عملکرد مدیریت

اپلبام و )شوند شوند، گفته میسازمان می هایاما با این وجود توسط وی انجام و باعث بهبود مؤثر وظایف و نقش

رفتارهای فرانقش کارکنانی است  ساختار رفتار شهروندی سازمانی به دنبال شناسایی، اداره و ارزیابی(.  6335، 8همکاران

(.  6339، 6بینستوک و همکاران)یابد آنان اثربخشی سازمانی بهبود می کنند و در اثر این رفتارهایکه در سازمان فعالیت می

وری و همبستگی و اقدامات مثبت بخشی از کارکنان برای بهبود بهره"رفتار شهروندی کارکنان را به عنوان ( 8311)اورگان 

وی معتقد است رفتار شهروندی سازمانی ، رفتاری فردی و . که ورای الزامات سازمانی است "داندانسجام محیط کاری می

یستم های رسمی پاداش در سازمان نمی شود، اما باعث ارتقای اثربخشی و کارایی داوطلبانه است که مستقیماً مشمول س

نه وظیفه )رفتار باید داوطلبانه باشد : تعریف فوق بر سه ویژگی اصلی رفتار شهروندی تأکید دارد. عملکرد سازمان می شود

، 9سریم و همکاران) چند بعدی دارد ؛  مزایای این رفتار جنبه سازمانی دارد؛ رفتار شهروندی سازمانی ماهیتی (مشخص

ها های پر از تغییر کنونی که سازماننتیجه این چند بعدی بودن ماهیت ایندسته از رفتارهای آن است که در محیط(.  6385

را درگیر ساخته است، سهم بیشتری از توجهات و تمرکز تحقیقات در حوزه مدیریت رفتارهای کارکنان،  به سمت  

رفتارهای .  نقش و نحوه ترویج شهروندی سازمانی تحت شرایط کاری جدید و متغیر معطوف شده استرفتارهای فرا 

های تحول آمیزی اشاره می کند که کارکنان خود آنها را شهروندی سازمان یافته به طور عمده به اظهارات خلاقانه و تلاش

رفتار شهروندی دارای تاثیرات مهم براثربخشی، (. 6381، وانگ) تولید می کنند تا کارایی عملیاتی سازمان را ارتقاء دهند 

وری شغلی را بهبود بخشد؛ استفاده از منابع و تخصیص تواند بهره رفتار شهروندی می. باشد کارایی و سود آوری سازمان می

دی، گروهی و بخشی های سازمانی در سطح فرهای مدیریتی بکاهد؛ هماهنگی بهتری بین فعالیتآنها را کارا سازد؛ از هزینه

ایجاد نماید؛ جذابیت سازمانی را با ارتقای کیفیت استخدام بهبود بخشد؛ ثبات در عملکرد سازمان را افزایش دهد؛ و توانایی 

ساختار رفتارهای شهروندی  .(8935اسکندری و ایران دوست ،)سازمان را برای انطباق موثر با تغییرات محیطی ارتقا دهد 

نمایند و با رفتارهای  شناسایی، اداره و ارزیابی رفتارهای فرانقش کارکنانی بوده که در سازمان فعالیت میسازمانی به دنبال 

امروزه کارکنان بیشتر از گذشته درباره ( 8934احمدی ، )شهروند گونه خود موجبات اثربخشی سازمانی را فراهم آورند 

کارمندان اغلب به . خواهند مطمئن، دراز مدت و ارضا کننده میکنند و نگران هستند، آنها شغل  زندگی کاری خود فکر می

کنند و اکثرا به رسیدن به مسئولیت  شغل خود با امید و انتظاراتی ویژه برای رسیدن به بالاترین سطح در سازمان شروع می

 (.6333آرپاک،  کورکمازو)دهند  های بالا  و پاداش ها اهمیت می

دهد صاحبنظران حوزه رفتار سازمانی، از فضلیت به عنوان ار شهروندی سازمانی نشان میمرور پیشینه نظری در زمینه رفت

نهادینه "؛ و از این رو، فضیلت را (6335کمرون و همکاران، )کنند عنصر جدایی ناپذیر رفتار شهروندی سازمانی یاد می
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رفتارهای شهروندی سازمانی است، معنا ، که جوهره "کردن و درونی ساختن اصول اخلاقی برای ایجاد هماهنگی اجتماعی

دهد؛ قرار  که فضیلت سازمانی به ارتقای رفتار اعضای سازمان اهمیت میاز آنجایی(. 6337، 8یوسف و لوتانز) اند کرده

گرفتن در معرض آن موجب ایجاد احساسات مثبت درکارکنان و برانگیختن آنها در راستای کمک و احترام به یکدیگر و 

ها کمک شود تا به شفاف اگر به انسان( .6339، 6باگوزی)اجرای هرچه بیشتر رفتار شهروندی سازمانی خواهد شد در نتیجه 

افراد با ذهنیت مثبت از سازمان، شهرت و . های خود اهمیت دهند، الگوهای رفتاری آنها تغیر خواهد کردسازی ارزش

را افزایش داده و در راستای حفظ و تقویت این اعتبار و انجام بهتر  اعتبار سازمانی خود را افزوده، اعتماد و احساس وفاداری

است  که رفتار همچنین نشان داده شده(. 9،6331لیلیوس و همکاران)کنند  و کسب سود بیشتر برای سازمان تلاش می

بهروری سازمان شهروندی به عنوان یک متغیر وابسته به متغیرهایی مانند فضیلت گرایی سازمانی است و باعث افزایش 

 (. 6333 ،4؛  کورکماز و آرپاک6333، 5؛ ساتف8914فرهنگی و همکاران،)شود  می

های کلاسیک بر ثبات، تحقق اهداف سازمانی، عدم توجه به نیازها و احساسات از دیگر سو، در حالی که سازمان

گیری کارکنان و سازمان، تصمیمهای امروز بر یگانگی کارکنان، و عدم سازگاری با محیط تاکید داشتند، سازمان

های والای انسانی، کارایی و اثربخشی، بهسازی و توانمند سازی و ارزیابی عملکرد کارکنان مشارکتی، توجه به ارزش

ای چون استقلال شغلی، خودمختاری و خود شکوفایی کارکنان بیش این رویکرد موجب شده است تا مسئله. تاکید دارند 

به طور کلی استقلال شغلی اشاره به عملکردهای اختیاری و (. 8934قنبری و همکاران، )قرار گیرد از پیش مورد تاکید 

ارادی یک فرد دارد تا به عنوان یک عامل علی در زندگی خود رفتار کرده و کیفیت زندگی خود را حفظ نموده و بهبود 

ودمختاری، خودتنظیمی، توانمندسازی روانی و خ: بعد است 5استقلال شغلی دارای (.  6382، 2هوارد و همکاران) بخشد

-در واقع استقلال شغلی به میزان آزادی، خودمختاری، و صلاحدیدی اشاره دارد که فرد می(. 6334، 7ویهمیر) خودیابی 

استقلال شغلی مایه شکل گیری (. 6385، 1رابینز و جاج) های انجام آن عمل کندبندی کار و تعیین رویهتواند در زمان

بدون استقلال شغلی، . های در حال تغییر ضروری استپذیری، و خلاقیت سازمانی است که برای انطباق با محیطعطاف ان

 (.8934، فرهادی و اسکندری ،قنبری)شوند هایی خشک و محجور تبدیل میها به پدیدهسازمان

نیاز کارکنان برای استقلال در یک دوره . شوداستقلال شغلی به داشتن احساس انتخاب و کنترل بر روی شغل مربوط می

استقلال شغلی یکی از ابعاد مهم در ( 8933)به زعم رابینز (. 6389، 3فوک) باشد کاری شامل حق انتخاب  در کار می

های کاری و در کنترل بیشتر بر کار ریزی زمان کار، در تعیین رویهدر واقع کارکنان باید در برنامه. رطاحی یک شغل است

های اصلی استقلال شغلی عبارتند ویژگی (. 6385، 83کیمولی و کاگن)از استقلال و آزادی عمل شلی برخوردار باشند  خود

طور شایسته اعمالی را که تعیین کرده انجام دهد؛ اعمال و تصمیمات تواند بهتواند اعمالش را تعیین کند؛ فرد میفرد می:  از
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تصمیمات فرد با مجموعه قوانین درونی فرد که به انها معتقد است، همخوانی دارد؛ فرد بر اساس تفکر عمیق است؛ اعمال و 

( 6387) 8رایان و دسی(. 8938تقی نژاد و همکاران، )کند عوامل بیرونی بر روی تصمیمات فرد محدودیت ایجاد نمی

های بالا در زمینه شغلی ابی به انگیزهمعتقدند  حمایت از نیازهای اولیه روانشناختی کارکنان برای استقلال، شایستگی و دستی

تواند با اصلاح سبک مدیریتی سازمان، طراحی شغل و این رفع نیاز می. خود، منجر به  افزایش رضایت شغلی خواهد گردید

ها به عنوان یک اولویت مد نظر قرار های منابع انسانی سازماناستراتژی های جبران خدمت به دست آید و در استراتژی

تمرکز بر نیازهای اساسی کارکنان از جمله خودمختاری و کنترل بر شغل،  یک مبنای عملی برای استفاده از .  گیرد

ستقلال شغلی یکی از عوامل (. 6381، 6ریگبی و رایان) استعدادها در محل کارهای امروزی و ایجاد سلامت سازمانی است 

یت مدیران و رهبران سازمان، از استقلال شغلی کارکنان، حما. گرددمیمهمی است که موجب توانمندسازی کارکنان 

مندی، تعهد، خلاقیت، یادگیری، درگیری شغلی، عملکرد مثبت و ایجاد رفتارهای موجب ارتقای کارآمدی، رضایت

های مدیران آن است از ترین چالشمعتقدند یکی از مهم( 6333) 9استون و همکاران. گرددشهروندی مثبت در سازمان می

از حیث تجربی رابطه مثبت . دانند چگونه استقلال شغلی برای آنها ایجاد کنندرضایت مندی کارکنان آگاه هستند، اما نمی

؛ پیامدهای مثبت شغلی چون (6384، 5جی و فیلدمنان)داری بین استقلال شغلی با متغیرهایی چون عملکرد شغلی و معنی

ولمر و )تبادلات بین رهبر و کارکنان سازمان و مشارکت شغلی  بهبود ؛ (6388، 4نهرگنگ و همکاران)رفتارشهروندی 

 .  به دست آمده است... و ( 6388، 7ساراگی)؛  خودکارآمدی شغلی و عدم ترک شغل (6386، 2همکاران

برررسی نقش میانجی بهروزی عاطفی در رابطه بین فضیلت سازمانی و  در پژوهشی با عنوان( 8932)حبیبی و مرادیان 

رابطه مثبت و معنی دار بین فضیلت سازمانی و رفتار اند ، دریافتهتار شهروندی سازمانی کارکنان بانک قوامین استان سمنانرف

شهروند سازمانی؛ رابطه مثبت و معنی دار بین فضیلت سازمانی و بهروزی عاطفی؛ رابطه مثبت و معنی دار بین بهروزی 

و همچنین بهروزی عاطفی رابطه بین فضیلت سازمانی و رفتار شهروندی را عاطفی و رفتار شهروند سازمانی می باشد؛ 

بررسی نقش تعدیل کننده انگیزه درونی و استقلال در پژوهشی با عنوان ( 8932)شریفی و همکاران  .میانجی گری می کند

به ، جمهوری اسلامی ایرانشرکت راه آهن : مطالعه موردی ) شغلی بر رابطه جو همکاری سازمانی و رفتار تسهیم دانش

جو همکاری سازمانی و رفتار تسهیم دانش در را ه آهن  بررسی نقش تعدیل کننده انگیزه درونی و استقلال شغلی بر رابطه

عنوان تعدیل کننده رابطه جو هکه انگیزه درونی و استقلال شغلی ب انداند و دریافتهپرداختهجمهوری اسلامی ایران پرداخته 

نتایج نشان داد که انگیزه درونی بالای کارکنان، باعث تضعیف  بررسی والبته . است زمانی و رفتار تسهیم دانشهمکاری سا

تاثیر مثبت جوهمکاری سازمانی بررفتار تسهیم دانش کارکنان می شود و همچنین افزایش استقلال شغلی کارکنان، تاثیر 

  .ت نمی کندمثبت جو همکاری سازمانی بررفتار تسهیم دانش را تقوی

در پژوهشی با عنوان بررسی و تبیین رابطه بین حمایت ادراک شده سازمانی، فرهنگ یادگیری سازمانی ( 8934)توکلی 

( مطالعه موردی بانک پارسیان در شهر تهران)و تعهد سازمانی بر رضایت شغلی و استقلال شغلی و رفتار شهروندی سازمانی 
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بین حمایت ادراک شده،  فرهنگ یادگیری سازمانی، تعهد سازمانی و فضیلت گرایی  اند رابطه مثبت و معناداریدرافته

سازمانی بر رضایت شغلی وجود دارد و نتایج رابطه بین استقلال شغلی و رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمان نیز نشان 

ن و تحلیل ارتباط آن با فضیلت بررسی عملکرد کارکنانیز در پژوهشی با عنوان ( 8934)قاسمی و همکاران . داده است

ن ایده که عملکرد سازمانی می تواند با فضیلت سازمانی مرتبط باشد و فضیلت باعث ایجاد ، عنوان کرده اند ایسازمانی

بین  و نتایج این پژوهش نشان داده استتا همین اواخر یک ایده بیگانه و غریبه بوده است  ،شودتوانایی در سازمانها می

همه ابعاد پنجگانه فضیلت سازمانی بر همچنین . داردداری وجود انی و عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معنیفضیلت سازم

 دارد عملکرد کارکنان تاثیر 

در پژوهشی با عنوان پیش بینی عملکرد ( 6381) 8در میان جدیدترین تحقیقات تجربی خارجی، احمدو همکاران

اند که فضیلت سازمانی از طریق گری رفاه عاطفی و مشارکت در کار، دریافتهمیانجی: کارکنان از طریق فضیلت سازمانی

تواند پیش بینی کننده رفتارهای مثبت ایجاد سلامت و بهبود تعاملات در کارکنان،  بر عملکرد آنها تاثیر گذار است و می

فضیلت گرایی سازمانی و عملکرد  در پژهشی با عنوان( 6387) 6ماگنیر واتانابه و همکاران.  شهروندی در سازمان باشد

اند که رابطه بین فضیلت سازمانی و عملکرد شغلی به واسطه خود مدیریتی کارکنان و شغلی کارکنان در ژاپن، دریافته

الدین و همکاران  سیف. احاساس شادی و نشاط در آنان به واسطه فضائل سازمانی و مثبت نگری، تقویت گردیده است

ی با عنوان بررسی ارتباط رفتار شهروندی با استقلال شغلی و تعهد سازمانی و فضیلت گرایی و قصد نیز در پژوهش( 6382)

دهد رابطه معناداری بین رفتار شهروندی و اند که نشان میبازگشت،  شواهدی از بخش بانکی در پاکستان نشان ارائه داده

ار شهروندی سازمانی بر قصد برگشت کارکنان نیز تاثیر فضیلت گرایی سازمانی و تعهد سازمانی وجود دارد و همچنین رفت

در پژوهشی با عنوان رویکرد تئوری استقلال و خودمختاری در کار به انگیزش شغلی ( 6382)هوارد و همکاران . دارد

های دولتی، انگیزش کارکنان تحت شرایطی که استقلال و خودمختاری بیشتری به کارکنان دریافته است که در سازمان

همچنین این افراد از عملکرد شغلی بهتری برخوردار بوده و از آنها رفتارهای مثبت . آنها داده شده است، بیشتر بوده است

نیز در پژوهشی با عنوان رفتارهای تسهیم دانش کارکنان بر ( 6384)9وانگ وهو . بیشتری در سازمان مشاهده شده است

دند که استقلال شغلی شامل رضایتمندی فردی و منافع سازمانی بر رفتارهای اساس دیدگاه استقلال شغلی به این یافته رسی

 . تسهیم دانش سازمانی تاثیر دارند

 شناسی پژوهشروش

گرایی سازمانی بر استقلال شغلی و رفتار شهروندی کارکنان هدف پژوهش حاضر تحلیل ساختاری تاثیر فضیلت

جامعه . حیث هدف ، کاربردی و از نظر ماهیت، توصیفی و پیمایشی بوده استاین پژوهش از .  دانشگاه پیام نور  تهران بود

آماری این پژوهش شامل تمامی کارکنان دانشگاه پیام نور شهر تهران بوده است که بر اساس استعلام به عمل آمده تعداد 

که همگی افراد جامعه از  روش نمونه گیری، تصادفی طبقه ای بوده است، به این معنا.  نفر گزارش شده است 936انها 

برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران بهره برده شده است . اندشانس یکسانی در پاسخگویی به سوالات برخوردار بوده

 . نفر برآورد شده است 876که بر اساس این فرمول، تعداد نمونه 
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 :گرفته شده استبهره   ایها در این پژوهش، از سه ابزار پرسشنامه برای گردآوری داده

استفاده شده ( 6335کارمون و همکاران، )در این پژوهش از مقیاس فضیلیت سازمانی  :مقیاس فضیلت سازمانی(الف

، (3تا  7های گویه)، همدردی(2تا  5هایگویه)، اعتماد(9تا 8های گویه)گویه در ابعاد خوش بینی 84است که مشتمل بر 

ای از کاملا غلط  بوده است و به صورت طیف لیکرت پنج گزینه( 84تا  89های یهگو)و بخشش( 86تا  83هایگویه)انسجام

های بسیاری مورد استفاده قرار گرفته است و این پرسشنامه قبلا در پژوهش. بندی شده است درجه( 4)تا کاملاً درست ( 8)

. گزارش شده است 18/3پایایی آن  که( 8939)زاده و سفیدکاراز جمله در پژوهش حسن. پایایی آن به تأیید رسیده است

 . به دست آمده است 18/3در پژوهش حاضر، میزان پایایی این پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ 

در این پژوهش با توجه به هدف پژوهش از مقیاس مرفتار شهروندی سازمانی  :مقیاس رفتار شهروندی سازمانی( ب

، (9تا  8های گویه)گویه در ابعاد نوع دوستی 63ده شده است که مشتمل بر استفا( 6336)مبتنی بر پادساکف 

-گویه)و فضیلت مدنی( 82تا  89های گویه)، وجدان کاری(86تا  1های گویه)، ادب یا نزاکت(7تا  5های گویه)جوانمردی

. بندی شده است درجه( 4)اد تا خیلی زی( 8)ای از خیلی کم  می باشد و به صورت طیف لیکرت پنج گزینه(  63تا  87های 

از جمله در . های بسیاری مورد استفاده قرار گرفته است و پایایی آن به تأیید رسیده استاین پرسشنامه نیز قبلا در پژوهش

در پژوهش حاضر، میزان پایایی این پرسشنامه . گزارش شده است 19/3که پایایی آن ( 8939)زاده و سفیدکارپژوهش حسن

 .به دست آمده است 14/3ز آزمون آلفای کرونباخ با استفاده ا

( 6385)در این پژوهش با توجه به هدف پژوهش از مقیاس استاندارد استقلال شغلی دیوید :مقیاس استقلال شغلی( ج

، (7تا  5های گویه)، توانمندسازی(9تا  8های گویه)بعد به صورت خودمختاری 5گویه در  84استفاده شده است که شامل 

ای از خیلی  بوده است و به صورت طیف لیکرت پنج گزینه( 84تا  86های گویه)و خودیابی( 88تا  1های گویه)خودتنطیمی

این پرسشنامه نیز قبلا در پژوهش های بسیاری مورد استفاده قرار گرفته . بندی شده است درجه( 4)تا خیلی زیاد ( 8)کم 

.  گزارش شده است 18/3که پایایی آن ( 8935)مله در پژوهش اندام و اسعدیاز ج. است و پایایی آن به تأیید رسیده است

 .به دست آمده است 13/3در پژوهش حاضر، میزان پایایی این پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ 

د است  و بارها در های استاندار ها، پرسشنامهای تحقیق، از آنجا که این پرسشنامهدر جهت سنجش روایی ابزار پرسشنامه

اما محققانم جددا روایی ابزار . تحقیقات مختلف مورد استفاده قرار گرفته اند ، بنابراین روایی آن به تأیید رسیده است

روایی ظاهری . گیری به سه صورت روایی ظاهری، روایی محتوا و روایی سازه، مورد آزمون و تایید قرار داده انداندازه

روایی  CVRو  CVIهای روایی سنجی ده است،  در خصوص روایی محتوی نیز با استفاده از فرمتوسط خبرگان تایید ش

به دست  19/3بیشتر از   CVIو مقدار  18/3، (نفر 83)با توجه به تعداد اساتید  CVRمقدار . مورد تأیید قرار گرفته است

روایی واگرا و همگرا در جهت تایید روایی . است بنابراین روایی محتوی ابزار تحقیق مورد تأیید قرار گرفته. آمده است

 . سازه نیز در مراحل بعد مورد سنجش قرار گرفته است

 هاروش تجزیه و تحلیل داده

در بخش آمار توصیفی از جداول و نمودارهای . در این پژوهش از دو بخش آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده شد

از شاخص های کشیدگی و چولگی به منظور . دموگرافیک و توصیفی پژوهش استفاده شدتوصیفی برای بیان ویژگی های 

استفاده و برای بررسی و پاسخ به سؤالات پژوهش و رسم و تدوین مدل ( طبیعی و یا غیر طبیعی بودن)هابررسی توزیع داده
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ها که تعداد نمونهبه دلیل آن) 3/6نسخه  Smart PLSو   63نسخه  SPSSافزارهای گیری و مدل ساختاری از نرماندازه

در دو بخش سنجیده می  PLS پایایی و روایی در(. افزار استفاده شدنفر کمتر است، از این نرم 633در پژوهش حاضر از 

پایایی مدل اندازه گیری بوسیله  .بخش مربوط به مدل ساختاری( های اندازه گیری، ببخش مربوط به مدل( الف: شود

بارعاملی از طریق محاسبه مقدار  .گیردعاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی مورد ارزیابی قرار میضرایب بارهای 

شود موید این  5/3همبستگی شاخص های یک سازه با آن سازه محاسبه می شود که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از مقدار 

گیری آن سازه بیشتر بوده و پایایی در مورد س خطای اندازههای آن از واریانمطلب است که واریانس بین سازه و شاخص

روایی  CVRو  CVIهای روایی سنجی همچنین در خصوص روایی محتوی نیز با استفاده از فرم. آن سازه قابل قبول است

. به دست آمد 19/3بیشتر از   CVIو مقدار  18/3، (نفر 83)با توجه به تعداد اساتید  CVRمقدار . مورد تأیید قرار گرفت

روایی واگرا و همگرا که مربوط به معادلات ساختاری است، مورد . بنابراین روایی محتوی ابزار ما مورد تأیید قرار گرفت

 . سنجش قرار گرفت

 های پژوهشیافته

 میانگین. باشندمی مرد درصد 4/41 و زن درصد 4/56 که، دهدمی نشان آماری نمونه خصوص در توصیفی آمار نتایج

 5/83. باشدمی سال 1/7 پژوهش، هاینمونه شغلی سابقه میانگین همچنین. باشدمی سال 4/95 پژوهش هاینمونه سنی

 نهایتا و کارشناسی تحصیلات دارای درصد 2/48 کاردانی، تحصیلات دارای درصد 2/86 دیپلم، تحصیلات دارای درصد

 و بود پیمانی صورت به درصد 2/74 استخدام وضعیت. بودند ودکتری ارشد کارشناسی تحصیلات دارای درصد 5/64

 : این نتایج را نمایش داده است 8جدول شماره  .بودند متأهل پژوهش هاینمونه از درصد 1/72

 های پژوهشنتایج فراوانی و درصد فراوانی مربوط به نمونه:  8جدول شماره 

 تحصیلات جنسیت 
وضعیت 

 استخدام
 تأهل

 کارشناسی کاردانی دیپلم مرد زن 
کارشناسی ارشد و 

 دکتری
 متأهل مجرد رسمی پیمانی

 896 53 56 893 55 13 66 87 33 79 فراوانی

 1/72 6/69 5/65 2/74 5/64 2/48 2/86 5/83 4/47 4/56 درصد فراوانی

 هابررسی نرمالیته داده

نتایج نشان داد که . کشیدگی استفاده شدها از چولگی و ، برای تعیین نرمالیته داده(6386)و همکاران  8بنابرگفته هیر

ولی با این وجود به دلیل . ها از توزیع نرمال برخوردارندبنابراین داده. قرار دارد -4و  4و کشیدگی بین  -9و  9چولگی بین 

افزار نرمافزارهای کوواریانس محور وجود ندارد و باید از اجازه استفاده از نرم( نمونه 633کمتر از )هاتعداد کم نمونه

 (.6386هیر و همکاران، )استفاده نمود   SmartPLS واریانس محور 

 نتایج چولگی و کشیدگی: 6جدول شماره 

 کشیدگی چولگی متغیرها

 296/8 726/8 فضیلت سازمانی

                                                       
1 - Hair 
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 591/8 321/8 رفتار شهروندی

 782/6 336/3 استقلال شغلی

 های اندازه گیری و ساختاریسنجش برازش مدل

های اندازه گیری، سه معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده می شود و پایایی خود بررسی برازش مدلبرای 

. از سه طریق بررسی ضرایب بارهای عاملی، ضرایب آلفای کرونباخ ، پایایی ترکیبی و پایایی اشتراکی صورت می پذیرد

ها، ضرایب بارهای عاملی سوالات از برای تمامی سوال. باشدمی 4/3مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی،

 . بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد 4/3

باشد که حاکی از پایایی می 7/3ی متغیرها، بالاتر از مقدار مربوط به آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرها در همه

 (. 9جدول شماره )مناسب مدل دارد

 متغیرهای پژوهش AVEآلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و مقدار : 9جدول شماره 

 AVE پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیرها

 23/3 71/3 18/3 فضیلت سازمانی

 71/3 74/3 14/3 رفتار شهروندی

 27/3 19/3 13/3 استقلال شغلی

توان به بررسی فرضیات شود میآنجا که پایایی تایید میاز . در این تحقیق پایایی متغیرها در حد مطلوب قرار دارد

های اندازه معیار دوم از بررسی مدل. باشدتوسط معادلات ساختاری پرداخت و نتیجه قابل تعمیم به کل جامعه مورد نظر می

به روش  با توجه .خود می پردازد( شاخص ها)گیری، روایی همگرا است که به بررسی همبستگی هر متغیر با سوالات 

بیشتر یا  AVEبرای تمامی متغیرها، مقدار . اندبه بالا معرفی کرده 5/3را  AVE فورنل و لارکر که مقدار مناسب برای

گیری است که در این پژوهش در های اندازهروایی واگرا سومین معیار بررسی برازش مدل(. 9جدول )باشدمی 5/3مساوی 

هرمتغیر نسبت به خود آن متغیر همبستگی بیشتری دارند تا نسبت به متغیرهای  سوالات مربوط به)هر دو بخش روش اول 

معیار مهم دیگری که با روایی واگرا مشخص می گردد، میزان رابطه یک متغیر با سوالاتش در مقایسه رابطه )و دوم( دیگر

آن است که یک متغیر در مدل آن متغیر با سایر متغیرهاست، به طوری که روایی واگرای قابل قبول یک مدل حاکی از 

برای  AVE روایی واگرا وقتی در سطح قابل قبول است که میزان. تعامل بیشتری با سوالات خوددارد تا با متغیر های دیگر

 (. 5جدول شماره )مورد تأیید قرار گرفت( هر متغیر بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن متغیر و متغیرهای دیگر در مدل باشد

 نتایج  روایی واگرا برای متغیرهای تحقیق:  5ره جدول شما

 استقلال شغلی رفتار شهروندی فضیلت سازمانی متغیرها

   19/3 فضیلت سازمانی

  11/3 63/3 رفتار شهروندی

 18/3 83/3 82/3 استقلال شغلی
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همانگونه که قبلا اشاره . رسدگیری نوبت به برازش مدل ساختاری پژوهش میهای اندازهبعد از بررسی برازش مدل

کاری ندارد و تنها متغیرهای ( متغیرهای آشکار)شد، بخش مدل ساختاری بر خلاف مدل های اندازه گیری، به سؤالات 

 (. 8شکل شماره )گرددپنهان همراه با روابط میان آنها بررسی می

 

 
 برازش مدل ساختاری: 8 ل شمارهشک

 
 ( t-valuesمقادیر ) tضرایب معنی داری : 6شکل شماره 



 8937پاییز                 ( 46مسلسل ) چهارم، شماره سیزدهمسال / فصلنامه نوآوری های مدیریت آموزشی 

81 

برای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از چندین معیار استفاده می شود که اولین و اساسی ترین معیار ، ضرایب 

بیشتر شود، نشان  34/3در صورتی که مقدار این اعداد از  .(6ل شماره شک)باشدمی t-values یا همان مقادیر t داریمعنی

البته باید توجه داشت که . است 32/8های پژوهش در سطح اطمینان متغیرها و در نتیجه تایید فرضیهی بین از صحت رابطه

 . توان با آن سنجیددهند و شدت رابطه بین متغیرها را نمیاعداد فقط صحت رابطه را نشان می

Rمقدار 
به دست آمد که نشان از  151/3و  792/3، به ترتیب (رفتار شهروندی و استقلال شغلی)برای متغیرهای وابسته 2

Q مقدار(. شودمشاهده می 8در شکل )میزان بالای آن دارد
2
این معیار قدرت پیش بینی مدل را مشخص می سازد و در :  

Q صورتی که مقدار
2
را کسب نماید، به ترتیب نشان از  96/3و  84/3، 36/3مقدار  در مورد یکی از متغیر های درون زا سه 

زای این معیاربرای متغیرهای درون. بینی ضعیف ، متوسط و قوی متغیر یا متغیرهای برون زای مربوط به آن داردقدرت پیش

در پیش بینی ( لمستق)دهد که متغیر برونزاباشد که این نشان میمی 96/3رفتار شهروندی و استقلال شغلی بیشتر از 

 .متغیرهای وابسته قوی است و برازش مناسب مدل ساختاری پژوهش را تا حدودی بار دیگر تایید می سازد

مدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه گیری و ساختاری می شود و با تایید برازش آن، بررسی  :برازش مدل کلی

که به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی   92/3و  64/3، 38/3  با توجه به سه مقدار .شودبرازش در یک مدل کامل می

، نشان از برازش کلی قوی مدل  GOFبرای  565/3متغیر برون زای مدل، معرفی شده است و حصول مقدار  GOF  برای

 (.4 ل شمارهجدو) دارد

Qبررسی : 4جدول شماره  
2 

1-SSE/SSO SSE
 

SSO
 

Total
 

 فضیلت سازمانی 388.000000 223.270158 0.424561

 آزمون فرضیات پژوهش

 : های پژوهش پرداخته شده است،  به بررسی نتایج آزمون فرضیه2در جدول شماره 

 های پژوهشنتایج آزمون فرضیه:  2جدول شماره 

 T-VALUEمقدار  ضرب مسیر متغیر وابسته متغیر مستقل هافرضیه

 189/3 431/3 رفتار شهروندی فضیلت سازمانی 8

 798/9 615/3 استقلال شغلی فضیلت سازمانی 6

 533/9 591/3 رفتار شهروندی بخشش 9

 626/2 164/3 استقلال شغلی بخشش 5

 966/5 658/3 رفتار شهروندی انسجام 4

 431/6 836/3 استقلال شغلی انسجام 2

 528/9 989/3 رفتار شهروندی همدردی 7

 119/6 434/3 استقلال شغلی همدردی 1

 338/2 542/3 رفتار شهروندی اعتماد 3

 982/9 562/3 استقلال شغلی اعتماد 83



 ....یو رفتار شهروند یبر استقلال شغل یسازمان گرایی‌لتیفض ریتاث یساختار لیتحل  8937پاییز 

19‌

 354/5 237/3 رفتار شهروندی بینیخوش 88

 382/4 453/3 استقلال شغلی بینیخوش 86

بنابراین در سطح . باشدمی 41/6برای همه دوازده فرضیه پژوهش، بیشتر از T-Value  با توجه به جدول فوق، مقدار

نتایج تفصیلی آزمون . های آن بر رفتارشهروندی سازمانی و استقلال شغلی تأثیرگذار استفضیلت سازمانی و مؤلفه ، 33/3

شغلی به میزان  سازمانی بر استقلال ؛ فضیلت431/3شهروندی به میزان سازمانی بر رفتار بدین صورت است که فضیلت

شهروندی به  ؛ انسجام بر رفتار 164/3شغلی به میزان استقلال ؛ بخشش بر591/3شهروندی به میزان ؛ بخشش بر رفتار615/3

 ؛ همدردی بر استقلال989/3شهروندی به میزان ؛ همدردی بر رفتار836/3شغلی به میزان ؛ انسجام بر استقلال658/3میزان

بینی بر ؛ خوش562/3شغلی به میزان ؛ اعتماد بر استقلال542/3شهروندی به میزان ؛ اعتماد بر رفتار434/3شغلی به میزان 

بیشترین میزان . ، تاثیر گذار بوده است 453/3شغلی به میزان بینی بر استقلال؛ و نهایتا خوش237/3رفتارشهروندی به میزان 

، و کمترین میزان تاثیر مربوط به تاثیر انسجام بر استقلال شغلی  164/3تاثیر مربوط به تاثیر بخشش بر استقلال شغلی به میزان 

 . بوده است  836/3زان به می

 گیریبحث و نتیجه

هدف از انجام این پژوهش تعیین اثر الگوی ساختار فضیلت گرایی سازمانی بر استقلال شغلی و رفتار شهروندی          

ضرورت توجه به بررسی تاثیر فضیلت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی و . کارکنان دانشگاه پیام نور تهران بوده است

فضیلت سازمانی دارای اهمیت است، چرا که به علت عدم وجود فضای استقلال شغلی، یکی از آن روی است که موضوع 

فضیلت گرایی در سازمان ممکن است عوامل منفی چون بی تعهدی و بی اعتمادی در سازمان منتشر گردد؛ و از دیگر 

 . بخشند تواند این دو خروجی در عملکرد کارکنان را بهبوداند فضیلت سازمانی میهای گذشته نشان دادهروی، پژوهش

همچنین . در این راستا، نتایج آزمون فرضیه اول نشان داد فضیلت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر دارد        

، فرضیه هفتم (انسجام و صداقت بر رفتار شهروندی) ،  فرضیه پنجم (تاثیر بخشش بر رفتار شهروندی) های سوم نتایج فرضیه

بینی بر خوش) ؛ و فرضیه یازدهم (اعتماد بر رفتار شهروندی) ؛ فرضیه نهم (شهروندی سازمانیشفقت و همدردی بر رفتار ) 

گانه فضیلت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان مورد مطالعه  4نشان داده است که همگی ابعاد ( رفتار شهروندی

این نتایج با نتایج تحقیقاتی چون تحقیق حبیبی . اندم بوده، دارای تاثیر مثبت و مستقی 38/3در این تحقیق در میزان معناداری 

رابطه مثبت و معنی دار بین فضیلت سازمانی و رفتار شهروند سازمانی؛ "از حیث دستیابی به این نتایج که ( 8932)و مرادیان 

ی عاطفی و رفتار شهروند رابطه مثبت و معنی دار بین فضیلت سازمانی و بهروزی عاطفی؛ رابطه مثبت و معنی دار بین بهروز

؛ نیز "سازمانی می باشد؛ و همچنین بهروزی عاطفی رابطه بین فضیلت سازمانی و رفتار شهروندی را میانجی گری می کند

از حیث دستیابی به این نتیجه که  فضیلت سازمانی از طریق ایجاد سلامت و بهبود ( 6381)نتایج تحقیق احمد و همکاران 

تواند پیش بینی کننده رفتارهای مثبت شهروندی در سازمان بر عملکرد آنها تاثیر گذار است و می  تعاملات در کارکنان،

نیز از حیث دستیابی به این نتایج که  رابطه معناداری بین رفتار ( 6382)الدین و همکاران  باشد؛ و نهایتاً  نتایج تحقیق سیف

اما با نتایج تحقیق عابدی کوشکی و زین آبادی . داشته استشهروندی و فضیلت گرایی سازمانی وجود دارد؛ همخوانی 

 بر معناداری غیر و پایین تأثیرگذاری مستقیم، طور به مدارس سازمانی فضیلت از حیث دستیابی به این نتیجه که که( 8934)

 فضیلت که البته در این تحقیق نتیجه دیگر آن بوده است که . دارد؛ همخوانی نداشته است معلمان سازمانی شهروندی رفتار
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باشد؛ بنابراین رضایت شغلی نیز  اثرگذار معلمان سازمانی شهروندی رفتار بر تواند می شغلی رضایت گریمیانجی با سازمانی

مانی را موجب گردد و به صورت غیر مستقیم با که از نتایج فضیلت گرایی سازمانی است، می تواند رفتار شهروندی ساز

  . نتایج تحقیق حاضر همخوان باشد

های همچنین نتایج فرضیه. از دیگر سو، نتایج آزمون فرضیه دوم  نشان داد فضیلت سازمانی بر استقلال شغلی تاثیر دارد 

شفقت و ) ، فرضیه هشتم (لال شغلیانسجام و صداقت بر استق) ،  فرضیه ششم (تاثیر بخشش بر استقلال شغلی) چهارم 

نشان ( بینی بر استقلال شغلیخوش) ؛ و فرضیه دوازدهم (اعتماد بر استقلال شغلی) ؛ فرضیه دهم (همدردی بر استقلال شغلی

گانه فضیلت سازمانی بر استقلال شغلی کارکنان مورد مطالعه در این تحقیق در میزان معناداری  4داده است که همگی ابعاد 

از حیث ( 8932)این نتایج نیز با نتایج تحقیقاتی چون تحقیق شریفی و همکاران . اند، دارای تاثیر مثبت و مستقیم بوده 38/3

است؛ همچنین نتایج رابطه جو همکاری سازمانی نتیجه عنوان هانگیزه درونی و استقلال شغلی ب دستیابی به این نتایج که

به ویژه خود  فضیلت سازمانی و عملکرد کارکناندستیابی به این نتایج که بین  از حیث( 8934)تحقیق قاسمی و همکاران 

دارد همه ابعاد پنجگانه فضیلت سازمانی بر عملکرد کارکنان تاثیر دارد  و داری وجود رابطه مثبت و معنی مدیریتی کارکنان

دارای نقش تعدیلگر در  استقلال شغلییج که از حیث دستیابی به این نتا( 8935)؛ نیز نتایج پژوهش همایونی راد و لگزیان 

است؛ نیز نتایج پژوهش ماگنیر واتانابه و سازمان  با رفتار شهروندی سازمانی  -هر یک از ابعاد روابط کارمند رابطه 

از حیث رسیدن به این نتایج که  رابطه بین فضیلت سازمانی و عملکرد شغلی به واسطه خود مدیریتی ( 6387)همکاران 

نان و احاساس شادی و نشاط در آنان به واسطه فضائل سازمانی و مثبت نگری، کثبت بوده است ؛  و در نهایت نتایج کارک

های دولتی، انگیزش کارکنان تحت شرایطی که اند در سازماناز این حیث که دریافته( 6382)پژوهش هوارد و همکاران 

همچنین این افراد از عملکرد شغلی بهتری . بیشتر بوده است استقلال و خودمختاری بیشتری به آنها داده شده است،

 . برخوردار بوده و از آنها رفتارهای مثبت بیشتری در سازمان مشاهده شده است؛ همخوانی داشته است

همچنین نتایجی که در این پژوهش بدست آمده این فرضیه را که بین فضیلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمان و سه 

. یعنی فضیلت مدنی ، نوع دوستی و ادب و مهربانی رابطه مثبت و معنا داری وجود دارد و نیز مورد حمایت قرار دادبعد آن 

های لپین ، مبتنی بر ارتباط بین این متغیر ها هماهنگ و همسو ، اما با دیدگاه( 6388)این یافته ها با پژوهش رگو و همکاران 

که معتقد بودند باید به رفتار شهروندی سازمانی به عنوان ساختاری واحد ( 6337)و هافمن و همکاران ( 6336)و همکاران 

  .و نه ساختاری با ابعاد مجزا توجه کرد متفاوت است

توان چنین عنوان کرد که اگر سازمانی فضیلت گرا باشد، در آن کارکنان به استقلال در تحلیل نتایج کسب شده می

یگران، انجام وظایف خیرخواهانه و همکارانه و داوطلبانه تشویق می شوند، و این امر به شغلی، خودمدیریتی ، کارکردن با د

این نوع باورها مرتبط با پیشرفت، نوع . نوبه خود به ارضای نیازهای کارکنان و در نتیجه رشد و پیشرفت آنها منجر می شود

گرایی در سازمان نیز دستیابی به همین موارد کارکنان در سازمان است که هدف از فضیلت  دوستی، وابستگی و خودیابی

فردی که داوطلبانه و به صورت خودمختار در موفقیت سازمان نقش بیشتری ایفا نماید و عملکرد کمی و کیفی . است

های سرمایه گذاری مادی و انسانی در شغلش اعتماد پیدا می کند که وجود فرصتبهتری داشته باشد، در صورتی نسبت به

 . های بالقوه مثبت روانشناختی وی را شناخته و وی را بر آن اساس بکارگیردبتواند تواناییسازمان 
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از آنجا که رفتار مدیران  شود،بنابراین بر اساس یافته های این پژوهش به مدیران دانشگاه پیام نور شهر تهران توصیه می

گیرد، ن از روابط سالم مدیر با اعضای آن شکل میدارای بار مثبت و منفی زیادی برای کارکنان است ومحیط یک سازما

ها و رفتارهای خوشایند در کارکنان رعایت کردن ابعاد فضیلت سازمانی توسط مدیران، دارای تاثیرات زیادی بر فعالیت

ام بنابراین این مدیران باید رفتارهای مثبت خود را با عینک خوش بینی، اعتماد به کارکنان، حفظ انسج.  خواهد بود

. همکاران و بخشش و دلسوزی در یک محیط اداری برقرار کنند تا انعکاس آن را با عمکرد بالای کارکنان دریافت کنند

به عنوان ... های اخلاقی در سازمان خود از قبیل ارزشهای جوانمدری، شفقت، بخشش و همچنین نسبت به ارتقای ارزش

های اخلاقی که به عنوان فضیلت گرایی سازمانی به ارتقا ارزش. ری نمایندمبنای روابط سالم در میان کارکنان  تاکید بیشت

نهایتاً این مدیران باید . آن اشاره شد، می تواند از طریق درک خودباوری، مهارت اجتماعی و حمایت محیطی پرورش یابد 

نظرسنجی و نیاز سنجی قبلی از  های آموزشی مناسب بادر راستای ارتقای  سطح فضیلت سازمانی برای کلیه کارکنان، دوره

هایی جهت درک مشکلات واقعی و فراهم کردن زمینه برای آنان، در نظر بگیرند تا از این طریق برای همه افراد فرصت

 .شان فراهم گرددتوانمندی آنها و افزایش توان استقلال شغلی و خود مدیریتی

 منابع

 فارسی 

 نیروی در منابع مدیریت ،سازمانی وری بهره و مدیران سازمانی شهروندی رفتار بین رابطه ،(8934)مسعود  احمدی،

 .831-17 ،، صص 5 چهارم، شماره سال انتظامی،

 ، اخلاقسازمانی عملکرد با سازمانی شهروندی رفتار و کاری اخلاق رابطه ،(8935)منصور استیره؛ ایراندوست، اسکندری،

 . 885-837 ،، صص 5  شماره, 83 فناوری، دوره و علوم در

-علمی فصلنامه ،رابطه بین استقلال شغلی و استرس معلمان تربیت بدنی شهرستان سبزوار ،(8935)، رضا؛ اسعدی، مهنازاندام

  .26-49 ، صص5، سال سوم، شماره های کاربردی در مدیریت ورزشیپژوهش پژوهشی

مجله دانشگاه  ،مطالعه مروری: استقلال در پرستاریتحلیل مفهوم  ،(8938)تقی نژاد، حمید؛ سهرابی، زینب؛ کیخاونی، ستار

 .59-97 ،، صص6، شماره 66دوره  ،علوم پزشکی ایلام

بررسی و تبیین رابطه بین حمایت ادراک شده سازمانی، فرهنگ یادگیری سازمانی و تعهد سازمانی  ،(8934)توکلی، مطهره

پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت بیمه، دانشگاه غیر دولتی غیرانتاعی  ،بر رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی

 .خاتم

برررسی نقش میانجی بهروزی عاطفی در رابطه بین فضیلت سازمانی و رفتار   ،(8932)حبیبی، احسان؛ مرادیان، طاهره 

 . دواحد شاهرو گاه آزاد اسلامی دانش پایان نامه کارشناسی ارشد، ،شهروندی سازمانی کارکنان بانک قوامین استان سمنان

: سید مهدی الوانی و حسن دانایی فرد، تهران: ترجمه ،تئوری سازمان، ساختار و طرح سازمانی ،(8933)پی . رابینز، استیفن

 .صفار

 . انتشارات نص: ترجمه مهدی زارع، تهران ،رفتار سازمانی جلد دوم ،(8933)رابینز، استیفن پی؛ جاج، تیموتی 

 بر شغلی استقلال و درونی انگیزه کننده تعدیل نقش بررسی ،(8932)دانایی، حبیب اله؛ کلانتری، نادیا  یلوفر؛ شریفی، ن

 . تهران استان نور پیام پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه ،دانش تسهیم رفتار و سازمانی همکاری جو رابطه
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: فضیلت سازمانی مدارس در رفتار شهروندی سازمانی معلمانقش ن ،(8934)عابدی کوشکی، سارا؛ زین آبادی، حسن رضا

،  5، شماره 83رهبری و مدیریت آموزشی، دوره  ،آزمون اثر مستقیم و اثر غیر مستقیم با میانجیگری رضایت شغلی

 .853-864 ،صص

فتار شهروندی معنویت در محیط کار و نقش آن در بهبود ر ،(8914)فرهنگی، علی اکبر؛ فتاحی، مهدی؛ واثق، بهاره 

 .75-28 ،، صص89، شماره 5فرهنگ مدیریت، سال  ،سازمانی

 ارتباط تحلیل و کارکنان عملکرد بررسی ،(8934) مقدم، ناصر مرتضی؛ حاتمی قاسمی، محمد؛ خلیلی راد، علی؛ انصاری،

 . پایدار، تهران توسعه محوریت با مدیریت علوم المللی بین سمپوزیوم سومین ،سازمانی فضیلت با آن

-تاثیر ابعاد فضیلت سازمانی بر خوشنامی سازمان ،(8932) قبادی یگانه، اکرم؛غلامی ترکسلویه، سجاد؛ رستگاری، مهدی 

 .71-78 ،، صص89، شماره 5، مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش، دوره های ورزشی

تاثیر استقلال شغلی کارکنان بر ارتقای عملکرد فردی و بررسی  ،(8934)فرهادی مهران ؛اصغر ،اسکندری ؛سیروس ،قنبری

، سال سوم، شماره فصلنامه آموزشی و توسعه منابع انسانی  ،سازمانی با میانجی گری یادگیری فردی و یادگیری سازمانی

 .34-77، صص 1

 نقش با سازمانی ندیشهرو رفتار بر سازمان - کارمند روابط تاثیر ،(8935)محمد  لگزیان، محمدحسین؛ راد، همایونی

 .34-78، 89 رهبری و مدیریت آموزشی، شماره ،شغلی استقلال گریتعدیل
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