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 چکیده
رفتار شهروندي سازماني رفتاري منحصر به فرد، اختياري و فرا وظيفه اي است در مجموع، عملکرد اثر بخش سازمان را  نکهیبا توجه به ا

دهد، سازمان را به منابع بيشتر مجهز مي کند و نياز به مکانيسم هاي رسمي پرخرج را کاهش مي دهد، لذا،پژوهش حاضر با  يم شیافزا

امعه است، ج يشیمايپژوهش حاضر، از نوع پ قياست. روش تحق رفتهیصورت پذ يسازمان يرفتار شهرونداخلاق کار با  يرابطه  يهدف بررس

طبقه  ينفر به صورت تصادف 883تعداد،  نیباشد که از ا ينفر م 3388آماري تحقِيق حاضر، مشتمل بر کليه معلمان شهر کرمان به تعداد 

از  ب،يآن به ترت یيایپرسشنامه بوده و جهت برآورد اعتبار و پا زياطلاعات ن يشدند. ابزار گردآور تخابان یيبه عنوان حجم نمونه نها ،يا

از آن است  يها حاک افتهیباشد.   يم SPSS ز،يداده ها ن ليو تحل هیکرونباخ استفاده شده است. نرم افزار تجز يآلفا کيو تکن ياعتبار صور

 نيب نيوجود دارد. همچن يرابطه معنادار يسازمان يبا رفتار شهروند انیپاسخگو سیطع تدرمق وسابقه کار  لات،يتحص ت،يجنس نيکه ب

حاصل  يسازمان يبا رفتار شهروند يدار يکار رابطه معن طيو مشارکت در مح يروابط انسان ت،یو علاقه، پشتکار و جد يدلبستگ يرهايمتغ

   .ندینما نييوابسته را تب ريمتغ راتييدرصد از تغ 52اند  وانستهمستقل ت يرهاينشان داد متغ ز،ين يونيرگرس جیآمد. نتا

 
 .اخلاق کار، معلمان شهر کرمان ،يسازمان يرفتار شهروند واژگان کلیدی:
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 مقدمه
از هنگام بررسی علمی مفهوم رفتار شهروندی سازمانی، اکثريت محققان به اهمیت و اثربخشی آن در سازمان اذعان دارند؛ مفهوم 

شهروندی سازمانی به نیروی انسانی سازمان ها از منظر بديعی می نگرد و آنان را به عنوان شهروندان سازمانی شناخته و در صدد است 

امروزه سازمان های موفق،  (.441: 4932ای بروز هرچه بهتر اين شهروندی تقويت نمايد )عباس زاده و همکاران، تا زمینه را بر

کارکنانی دارند که تمايل دارند فراتر از شغل رسمی شان، مسؤلیت و آزادانه وقت خود، تلاش و انرژی خود را برای موفقیت شغلی 

( بیان می کنند که رفتار شهروندی سازمانی 0222) 4کلیمنت و وايدنبرگ (.8Mansor, 2013 :) شان در دستور کار قرار دهند

: 4900سازمان را به منابع بیشتر مجهز می کند. و نیاز به مکانیسم های رسمی پرخرج را کاهش می دهد )به نقل از هويدا و نادری، 

ب را بطور کارا و مؤثری بکار گیرند. آنها از طريق برنامه (. شهروندانِ خوب سازمانی، يک سازمان را قادر می سازد تا منابع کمیا421

: 4900ريزی کاراتر و حل مسائل به شیوه مؤثرتر، توانايی همکاران و مديران را برای انجام وظايف بهبود می دهند )جواهری کامل، 

 خشی را بالا ببردسازمان داشته باشد و اثر ب (. بولینو براين باور است تمرکز بر رفتار شهروندی سازمانی می تواند نتايج مطلوبی برای7

(Bolino et al, 2012: 4.)  سازمان ها، بدون تمايلات داوطلبانه افراد به همکاری، قادر به توسعه اثر بخشی خرد جمعی خود نیستند

ر راستای مقررات تفاوت همکاری داوطلبانه و اجباری از اهمیت فراوان برخوردار است در حالت اجباری شخص وظايف خود را د

و قوانین و استانداردهای قابل قبول يک سازمان و صرفا ًدر حد رعايت الزامات انجام می دهد. ولی در همکاری داوطلبانه مقوله ورای 

وظیفه مطرح شده است و افراد کوشش ها، انرژی و بصیرت خود را برای شکوفايی توانايی خود به نفع سازمان ابراز می کنند. در اين 

الت افراد معمولاً ازمنافع شخصی خود می گذرند و مسئولیت پذيری در راستای منافع ديگران، را در اولويت قرار می دهند. بدين ح

ترتیب است که مسیر نیل به هدف های سازمان تسهیل می شود. دراين حالت اعتماد و تعهد اهمیت والايی دارد و در صورت عدم 

(. رفتار شهروندی سازمانی در مقايسه با ديگر 91: 4901وطلبانه به ندرت حاصل می شود )زارعی، وجود آنها، رفتارهای همکاری دا

رفتارهای سازمانی يک متغیر مهم است که کمک قابل توجهی به مديريت سازمان می کند، کارفرمايان برای ارائه محیط کارِ بهینه و 

 ملکرد پايین سازمان بايد متغیرهای اثر گذار را مطالعه کنند رفتار شهروندیبه منظور مواجه شدن با مشکلاتی مانند بهروری پايین و ع

 (.Yahaya et al, 2012: 55) سازمانی در اين راستا مفید است

(، بر اين باور است؛ چه بسا افرادی که سال ها در سازمان می مانند ولی عامل ماندن آنها اجبار است و در اين صورت 4331میرسپاسی )

(. 14:  4907باری از دوش سازمان بر نمی دارد ، بلکه اگر فرصت کنند بار سنگینی بر دوش سازمان می گذارند ) دلگشايی، نه تنها 

(، اذعان دارد که امروزه موسسات دولتی به داشتن قوانین و مقررات سخت، ديوانسالاری سنگین،کارايی و اثر بخشی 4330دراکر )

یت کم شناخته شده اند. در محیط های ثابت هر فرد وظیفه ای دارد که در مقابل آن مسئول است  پايین و کارمندانی با احساس مسئول

اما در محیط های سازمانی جديد که اغلب با اصطلا حاتی مانند پیچیدگی، آشفتگی، سرعت و تغییرات شتابان توصیف شده اند، 

رايند پذير و طالب ابتکار و آزادی عمل باشند. بايد کارکنان در ف کارکنان بايد انعطاف پذيرتر، خود فرمان تر، کارآفرين، مسئولیت

(. با وجود اين قوانین سنگین 02: 4901تصمیم گیری مشارکت داده شوند، گروههای کاری تشکیل شوند )عبداللهی و نوه ابراهیم، 

که رفتار شهروندی سازمانی رفتاری است  سخت اداری که افراد را در چارچوب قوانین ملزم به انجام دادن وظايف می کند و از آنجا

که در قانون سازمان مشخص نشده است ممکن است اين قوانین و مقررات سخت سازمانی مجالی برای بروز اين رفتار داوطلبانه و 

د. که اين موفراتر از قانون ندهند. برای عبور از محیط سازمان های سنتی به سازمانهای جديد بايد حرکت به اين مسیر را آسانتر ن

ويژگی هايی که برای سازمانهای جديد نام برده شد با مؤلفه ی رفتار شهروندی بیشتر مصداق می يابد؛ و می توان در جهت افزايش 

 شاخص های اين متغیر برنامه ريزی کرد.

                                                           
1 - Clement & Vandenberghe 
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های  و مدارس با چالش (، بر اين باور است کارکردن در محیط رقابتی و پیچیده ويژگی نظام آموزشی جديد شده است0220) 4میلر

 :Belogolovsky, Somech) جديدی در اين عرصه همچنیِن سازمان دهی مجدد و نیاز به کار و پاسخگويی رو برو هستند

(، معتقدند عملکرد نقش براساس نقش تجويز شده لازم است اما برای اثر بخشی مدرسه 0222زهاوی )-سامچ و براش(. 914 :2010

دارس وابسته به معلمانی اند که تلاش قابل توجهی فراتر از انتظارات رسمی شغل، يعنی رفتار شهروندی سازمانی کافی نیست بنابر اين م

(. جای تعجب است با توجه به زمینه های مجزا از مطالعه 4339) 0مايک باتری(. Bogler & Somech, 2004: 280) داشته باشند

آمده است. علیرغم گسترش اين مفهوم به انواع رشته ها و حوزه ها از جمله ی که در آن ساختِ رفتار شهروندی سازمانی پديد 

مديريت منابع انسانی، مديريت بهداشت و مانند آن، همچنان کمبود پژوهش در زمینه ی رفتار شهروندی سازمانی )يا رفتار نقش 

و پیشرفت دانش آموزان و اثربخشی تعهد معلمان نسبت به رشد  (.Oplatka, 2009) اضافی( در آموزش و پرورش وجود دارد

مدرسه تعهدی درونی، احساسی و اخلاقی است معلمان خوب نسبت به تدريس و يادگیری دانش آموزان بسیار دلواپس و پردغدغه 

 هستند. اين ويژگی رفتار شهروندی سازمانی آنها را نسبت به رفتار شهروندی سازمانی کارکنان سازمانهای غیر آموزشی احساسی تر،

 (.1: 0223درونی تر و اخلاقی تر می سازد )زين آبادی، 

مفهوم اخلاق کاری درجه ی اهمیت بالايی در تصمیمات مسئولین سازمانها برای ايجاد و نگهداری کارکنان با انگیزه و سخت کوش 

 ی رفتار شهروندی سازمانی و پیدا کرده است. با وجود اين هرچند که توجه مجامع علمی و مديران سازمان های پیشرو، به دو مقوله

اخلاق کاری گسترش يافته است، اما مطالعه ای بر روی بررسی ارتباط بین اين دو مفهوم صورت نگرفته است )طاهری دمنه و همکاران، 

(، در ارتباط با اهمیت اخلاق کار، اذعان داشته است؛ سقوط معیارهای رفتاری در بخش دولتی، 0221)9(. گی واريان94: 4932

 پژوهشگران را وا داشته است تا در جستجوی مبناهای نظری در اين رابطه بوده و بتوانند مسیر اجرايی مناسب آن را فراهم آورند

(Soliemani & NiazAzari, 2011: 5003 .) 

 چارچوب نظری پژوهش

فتار شهروندی و ارتباط اين مفهوم با ر در اين پژوهش بدلیل نتايج عینی و ذهنی اخلاق کار سعی شده است ابتدا به تشريح مبانی نظری

 سازمانی و سپس به توصیف و تحلیل اين رابطه پرداخته می شود.

 رفتار شهروندی سازمانی

(، رفتار شهروندی سازمانی را رفتاری منحصر به فرد، اختیاری و فرا وظیفه ای می داند که در مجموع افزايش عملکرد 1988aارگان )

 Podsakoff) ت و بطور مستقیم يا غیر مستقیم به وسیله سیستم رسمی پاداش سازمان، سازماندهی نمی شوداثر بخش سازمان موثر اس

et al, 2000: 513.)   

(، اجماعی روی تعريف ابعاد رفتار شهروندی سازمانی در ادبیات وجود ندارد. 0222براساس مطالعات )پودساکف و همکاران، 

رفتارهای کمک کننده )کمک به همکاران(، رادمردی و گذشت )نداشتن شکايت در مورد شرايط (، ابعادی چون 0222پودساکوف )

کار(، وفاداری سازمانی )به عنوان مثال تبلیغ به نفع سازمان(، پذيرش سازمانی )احترام به قوانین و روش های سازمان(، ابتکار عمل 

ه ان(، توسعه ی فردی )تعهد داوطلبانه برای افزايش ابتکارات و افزايش دامنفردی )خلاق بودن به نفع سازمان بیش از انتظار و نیاز سازم

ی يادگیری خود(، رفتار مدنی )توجه به منافع عمومی سازمان( و غیره را به عنوان ابعاد رفتار شهروندی سازمانی در تحقیقات بر می 

يف از رفتار شهروندی سازمانی در مطالعات تعر 92و می توان ديد که بیش از  (.Esnard & Jouffre, 2008: 256) شمرد

(، معتقد است رفتار شهروندی سازمانی موضوعاتی 4300گوناگون وجود دارد. از آنجا که اين ابعاد همپوشانی زيادی دارند. ارگان )

                                                           
1- Miller 
2- mike & bottery 

3- Givarian 
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 ققان استحاز قبیل: نوع دوستی، حسن نیت، وجدان، ورزشکاری و فضیلت مدنی را شامل می شود، که مورد قبول بیشتری برای م

(Polat, 2009: 1592.). طور کلی؛ نوع دوستی عملکرد فرد را نسبت به ديگران بهبود می بخشد، حسن نیت؛ کمک می کند تا ب

از رفتارهای خصمانه جلوگیری شود. و با درگیر شدن همه در امور سازمان؛ حداکثر استفاده از زمان می شود، جوانمردی؛ زمان 

در سازمان را افزايش می دهد، وجدان؛ منجر به اثر بخشی فرد و گروه می شود و نهايتا، فضیلت مدنی؛  صرف شده برای تلاش سازنده

در خدمت منافع سازمان است. اين دسته بندی ها شامل بسیاری از رفتارهای مثبتی است که خود را در فرم غرور و افتخار کارکنان 

 (. Burns & Carpenter, 2008: 54) ظاهر می سازد

 لاق کاراخ

اخلاق کار تجلی ارزش های شخصی است هر فرهنگی دارای تاريخ منحصر به فرد و مجموعه ای از شرايطی است که معنا به کار را 

اخلاق کار، مجموعه ی اعتقادات و باورهای يکپارچه ای که (. Porter, 2010: 535) در زندگی مردم تحت تاثیر قرار داده است

( بر اين 0220میلر و همکاران ) (.Buchholz, 1978: 451) د و يک الگوی مناسب رفتاری انديک سیستم را تشکیل می دهن

باورند که اخلاق کار نه يک ساختار واحد، بلکه مجموعه ای از نگرش ها و باور های مربوط به کار و رفتار است. آنها تصريح می 

کار در کل و نه به شغل خاص مربوط می شود، آموختنی است، به  کنند اخلاق کار: چند بعدی است، به کار و فعالیت های مرتبط با

نگرش ها و اعتقادات ) نه ضرورتا رفتاری(، اشاره دارد، ساخت انگیزشی در رفتار را منعکس می کند، و نهايتا، وابسته به هر يک از 

  (. Meriac, 2009: 209) مجموعه ی اعتقادات مذهبی است

سخت، بی طرفی در محل کار، استفاده بهینه از زمان و به تعويق انداختن لذت و پاداش های برای  کسانی که به اين ارزش های کار

خود و ارزش ذاتی کار اعتقاد دارند دارای اخلاق کار قوی هستند و کسانی که اين ارزش ها را قبول ندارند دارای اخلاق کار ضعیفی 

انعکاسی از ارزش های فرد است. ارزش ها شامل دامنه ای از باورها و تمايلات رفتار اخلاقی (. Pogson et al, 2003: 190) هستند

می باشد و رفتار فرد را بر می انگیزانند. آن ارزش هايی که مستقیما به باورهای فرد درباره ی آنچه درست يا غلط است مرتبط است 

ای اخلاقی نامیده می شوند )بهاری فر و همکاران، يا آن ارزش هايی که وظايف يا تعهدات اخلاقی را تحمیل می کنند، ارزش ه

(. در يک مدرسه، يک معلم ممکن است سخت کار می کند بخاطر اينکه احساس می کند ارائه ی يک آموزش با کیفیت، 01: 4932

 & Slocombe) ارزشمند است. در اينجا )مدارس(، نه بخاطر جبران پرداخت ها، بلکه اهداف جذاب تر در نظر گرفته شده است

Dougherty, 1998: 473  .) در واقعا اينجا بیشتر به ارزش ذاتی کار اعتقاد دارد نه به عوامل ديگری که اغلب بیرونی اند. وقتی

که اخلاق کار فرد متکی به کنترل درونی باشد و فرد دنبال نوآوری باشد گرايش به بروز رفتار داوطلبانه ی فرد در سازمان بیشتر می 

 اين نوع رفتار در بیرون از کنترل رسمی در سازمان، انجام می گیرد. شود زيرا که

تغییر ماهیت کار تبديل به يک موضوع مهم در مطالعه ی رفتار سازمانی شده است. به گونه ای که در حال حاضر، مفهوم کار، به 

ازمان ه است. به عنوان يک نتیجه ای که سعنوان مجموعه ای از تکالیف کاری ترکیب شده از نقش های کار و رفتار تغییر پیدا کرد

 :Meriac et al, 2009) را تشويق به شناسايی کارکنانی می کند که متعهد به ارزش های ذاتی کار يعنی همان اخلاق کاری هستند

و سکوت  رندمنظوراز مفهوم اخلاق کار، اين است که نیروهای کاری بر دو دسته اند؛ بعضی تمايل فراوان، تلاش و کوشش دا(. 209

و آرامش را پسنديده نمی دانند و فضايل اخلاقی آنان در کارهايشان شکوفا می گردد. بر عکس گروهی هم تمايل به کار و مجاهدت 

(. از آنجا که محوريت کار، 30: 4907ندارند تنها با نیروهای جبری و فشارهای بیرونی بايد آنها را به کار وادار کرد )خانی جزنی، 

ه ی پاداش ذاتی برای کار فرد است. افراد با نمرات بالاتر به اين جنبه از کار، به احتمال زياد، بیشتر در رفتارهای غیر رسمی نشان دهند

بر مبنای اين ارزش های اخلاقی رفتار های فرد در سازمان (. Meriac, 2012: 550) مانند رفتار شهروندی سازمانی شرکت می کنند

نظر او درست به نظر آيد حتی اگر جزء وظايف رسمی او نباشد تمايل به انجام آن دارد ولی اگر با معیار  نمود می يابند و آنچه از

 های اخلاقی عجین شده در ذهن مغايرت داشته باشد رفتار او بجای اينکه فرانقش و اختیاری باشد از روی اجبار است.
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، بعد فرهنگی 4رفت: يکی بعد فرهنگی و ديگری بعد اجتماعی اخلاقبرای اخلاق می توان به صورت تحلیلی دو بعد عمده در نظر گ

اخلاق شامل مجموعه فرمان های اخلاق، که ريشه در فرهنگ جامعه دارند، از جمله آرمان ها، باورها، ارزش ها و اعتقادات دينی 

عه ای از قواعد و دستورات اخلاقی است است. اين جزء را می توان نیز اخلاق نظری نیز نامید. از اين جهت، اخلاق نظری شامل مجمو

که میزان انسجام منطقی آن ها با يکديگر و میزان عقلانی بودن آن ها از لحاظ صوری ممکن است از مجموعه ی به مجموعه ی ديگر 

 و از قاعده ای به قاعده ی ديگر کم و بیش متغیر و متفاوت باشد.

به معنی  0طعی را مطرح می کند، ولی احساس تکلیف نسبت به آن ريشه در اجتماعگرچه قاعده ی اخلاقی به همراه خود نوعی الزام ق

 "ديگری"احساس تکلیف و مسؤلیت بر مبنای فرمان های اخلاقی در مقابل  "اخلاق عملی"اخص کلمه دارد. بعد اجتماعی اخلاق با 

ديگری تعمیم "ن، عام ترين و فراگیر ترين است اين ديگری را ممکن است در پیوستاری تصور کرد که در يک  قطب آن مجرد تري

وجود دارد، به ترتیب خالق مطلق، انسان مجرد )هم نوع(، اجتماع جامعه ای )ملی( و غیره. با نزديِک شدن به قطب مخالف  "يافته

اشد )چلپی، می بمی تواند فرد )افراد( انضما "ديگری"پیوستار مزبور، از سطح انتزاع کاسته میِ شود تا جايی که در قطب مخالف 

(. نکته قابل توجه آن که، در حالی که بعد فرهنگی اخلاق به عمل کنشگر در قبال ديگران و جمع جهت می دهد، بعد 411: 4901

 (. 411اجتماعی اخلاق، انرژی عاطفی عمل کنشگر را معطوف به حقوق ديگران و جمع است، تامین می سازد )همان: 

 ماکس وبر اخلاق کار و روحیه سرمايه داری

(، در جواب به اين پرسش که چرا کارکنانی که درگیر کارند و موجب گسترش عملکرد سازمان می شوند که اين فرايند 0220ريان )

لزوما توسط سیستم به رسمیت شناخته نشده است و هیچ ارتباطی هم با پاداش ندارد، اذعان می کند که پاسخ به اين سوال را در بخشی 

وبر استدلال کرد که جوامع پروتستان دارای (. PP: 123) کارمند دارای اخلاق کار پروتستانی است؛ می توان يافتاز درجه ای يک 

اخلاق کار خاصی است که از جوامع غیر پروتستان متمايز است نشان داد اصول مذهبی پروتستان پیروان را به کار سخت و بهروه 

  (.    Arslan, 2001: 321) وری تشويق می کند

(، اذعان داشته است،توسعه ی سرمايه داری غرب اخلاق کار خود را مديون اخلاق پروتستانی و است؛ ما می دانیم وبر ايده 4971وبر )

ای را ارائه کردکه تنها عوامل اقتصادی نحوه ی ارتباط فرد با کار و سرمايه گذاری را مشخص نمی سازد، بلکه عوامل فرهنگی و 

انند عامل تغییر نگرش و رفتار فرد نسبت به کار باشند. او برای تشريح اين رابطه اخلاق پروتستانی را بررسی موارد ديگر هم، می تو

سرنوشت انسان يکبار و برای  -0تنها تعداد کمی از افراد هستند که رستگار می شوند،  -4کرده است که بر سه اصل متکی است: 

برگشت ناپذير است؛ اين اصول پیامدهايی را برای فرد پروتستانی دارد: باعث می احکام خداوند قطعی و  -9همیشه رقم می خورد، 

 شود فرد زندگی درونی اش را وقف کند، عامل میانجی کشیش و اسُقف فايده ای ندارد، هرشکلی از سحر و جادو هم باطل است. 

تانی، و تلاش زده می شود. در اخلاق پروتسحال سؤال اينست نشانه ی رستگاری فرد چیست؟ اينجاست که کم کم پل به سمت کار 

نمی توان با خیرات و شیوه ی صوفی طلبانه رستگاری را خريد بلکه با کار سخت و موفقیت و تلاش و تلاش مجدد می توان به 

 رستگاری رسید. اين باور نگرش و رفتار فرد را نسبت به کار می سازد.

و وفاداری به شغل و داشتن منبع کنترل درونی را از ابعاد اين نوع اخلاق کار می  همچنین فورنهام براين باور است کار سخت، تعهد

 ,Arslan) (، کار سخت، استفاده از زمان، صرفه جويی و صداقت را از ابعاد اخلاق کار پروتستانی می داند4337داند و جونز )

اجتماعی -سی، توسعه داد و تلاش کرد تا تبینی روانشناختی(، نظريه ی وبر را به حوزه مطالعات روانشنا4314مکله لند ) (.322 :2001

میل به "از پیوند پروتستانتیسم و نظام سرمايه داری عرضه کند. مکله لند مفهوم اخلاق کار پروتستانی عمیقا با مفهوم روانشناختی

                                                           
1- Communal dimension of ethic 
2- Community 
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 Ebadollahi) ستاجتماعی دان-ارتباط داد و توسعه سرمايه داری در جوامع را محصول اين عوامل روانی "پیشرفت

Chanzanagh, Nejat, 2010: 15-22.)  

 کار و از خود بیگانگیِ

در باره ی نظريه های جامعه شناسان مارکسیستی بطور غیر مستقیم اشاره دقیق تری به اخلاق کار دارند از خود بیگانگی افراد می تواند 

، لاق کار قواعد و زمینه های برانگیزاننده و فعال شده ی تعهد ذهنیبر میزان علاقه، دقت، مسؤلیت، ابتکار و مولد بودن داشته باشد. اخ

روانی و فیزيکی ذهن فرد يا گروه است؛ مسلم است يک ذهن از خود بیگانه نمی تواند زمینه مناسبی برای انگیزه و تعهدات اخلاقی 

 (. 11: 4901و فیزيکی را ازخود بروز دهد )کاويان، 

 کار در نظام اقتصادی پارسونز

پارسونز معتقد است کار يکی از سه نهاد اصلی شکل گیری و دوام نظام اقتصادی است که خصوصا در عصر حاضر از ساير نهادهای 

اجتماعی تمايز بیشتری يافته است و بطور کلی بر کل نظام اجتماعی و بر تغییر وتحولات آن تاثیر گذار است. اما کار از سوی ديگر 

بل میان خرده نظام های جامعه، تحت تاثیر نهادهای اجتماعی و نظام ارزش ها و هنجارهای جامعه نیز از طريق مبادله و کنش متقا

هست. انگیزه ی کنشگران برای برعهده گرفتن نقش های تولیدی و ايفای آنها به موجب هنجارها و الگوهايی است که فرهنگ تعیین 

 (. 494-492: 4971کرده است )روشه، 

ش فردی محسوب می شود که تحت تأثیر نهادهای اجتماعی و اقتصادی قرار دارد و بر اساس نگرشی که در سطح عمل، کار کن

جامعه پذيری و ارتباط با افرادجامعه، در فرد به مقوله ی کار ايجاد می شود؛ نوع رفتار کاری فرد را تحت تأثیر قرار می دهد. اگرچه، 

عی شدن است و فرد معمولا با قبول شغل و حرفه ای، پايگاه اجتماعی خود را تعیین برخی معتقدند خود کار يکی از فرايند های اجتما

می کند و از اين طريق موقعیت خود را برای پذيرش بخشی از ارزش ها و پايگاه های مزبور، آماده می سازد. در اين زمینه پارسونز 

 (. 0: 4901تماعی شدن در آن عمل می کنند )معیدفر، معتقد است کار، در همه فرهنگ ها زمینه ی مهمی است که فرايندهای اج

 سبک مديريت و کار از ديدگاه گیدنز

برای تبیین اخلاق کار از دو نوع سبک مديريت؛ مديريت آمرانه و مديريت مشارکتی از نظريه های مديريت نیز استفاده می کنیم؛ 

اساس آن مديريت وکارکنان برای اجرا در آمدن يک هدف مديريت مشارکتی را بايد به عنوان يک فرايند تعاونی شناخت که بر

مشترک با يکديگر کار می کنند. بر خلاف سبک مديريت اقتدارمنشانه که بر کنترل از بالا به پايین، کارگران مبتنی است. مديريت 

نان را ه ی کارکمشارکتی مدعی است که درگیرکردن کارکنان، در تصمیم گیری عامل ارزشمندی است و رضايت خاطر و روحی

ح می کند؛ مطر "سیستم های با اعتماد پايین و سیستمهای با اعتمادبالا"(. گیدنز اين دو را تحت عنوان 17: 4901بالا می برد. )کاويان، 

وقعیت مدر موقعیت های با اعتماد پايین، میزان بیگانگی کار بالاست، ستیزه صنعتی رواج دارد، و میزان غیبت از کار اغلب بالاست. در 

های با اعتماد بالا، به افراد اجازه داده می شود وسعت و حتی محتوای کارشان را، درچارچوب رهنمودهای کلی، کنترل کنند )گیدنز، 

4971 :191 .) 

 پیشینه تجربی پژوهش

 تحقیقات محدودی به بررسیدر اغلب تحقیقات آکادمی در زمینه ی اخلاق کار و رفتار شهروندی سازمانی غالباً جدا از هم بوده و 

رابطه اين دو پرداخته اند. در اين بخش، خلاصه ای از نتايج پژوهش هايی که به ارتباط مفهوم اخلاق کار با رفتار شهروندی سازمانی 

ری دمنه ؛ طاه4903؛ بهاری فر و همکاران، 4903؛ عبادللهی جنذانق و نجات، 0221؛ پتی و هیل، 0220؛ ريان، 0224)از قبیل ارسلان، 

پژوهش  ( اشاره دارند، آورده شده است؛4934؛ سلیمانی و همکاران، 4934؛ عسکری و همکاران، 0240؛ مرياک، 4932و همکاران، 

شد اين  انجام "عنوان ارزش های اخلاق کار مديران پروتستانی انگلیسی،کاتولیک ايرلندی و مسلمان ترکیه"(، با 0224ارسلان )

ای اخلاق کار در بین مديران مسلمان، پروتستان و کاتولیک پرداخت. نتايج اين پژوهش نشان داد تفاوت پژوهش به مقايسه ارزش ه
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قابل توجهی در بین گروه مسلمان از لحاظ ويژگی اخلاق کار و گروه های ديگر وجود دارد. در اين میان گروه مسلمان بالاترين سطح 

يتا، گروه کاتولیک در مرتبه سوم، قرار دارد و سطح اخلاق کارگروه پروتستان در اخلاق کار، گروه پروتستان در مرتبه ی دوم و نها

 مرحله ی کمی بالاتر از گروه کاتولیک قرار دارد.

(، در شمال شرقی ايالت متحده ی آمريکا انجام گرفت و يافته های اين مطالعه نشان داد رابطه ی مثبت و معنی 0220پژوهش ريان )

( با رفتار شهروندی سازمانی در هر سه بعد )نوع دوستی، فضیلت 4خلاق کار )سخت کوشی و رياضت کشیداری بین دو بعد از ا

(، با 0مدنی و جوانمردی( در هر دونمونه آماری وجود داشت. و بین دو بعد اخلاق کار )اجتناب از گذراندن اوقات فراغت و استقلال

طه منفی وجود داشت در اين میان بین بعد استقلال و فضیلت مدنی رابطه وجود رفتار شهروندی سازمانی در هر دو نمونه ی آماری، راب

 نداشت.

انجام شده است،  "ويژگی های اخلاق کار: اخلاق کار درک شده ازکارگران و کارفرمايان"(، پژوهشی با عنوان0221پتی و هیل )

دارند و بین نوع درک آنها از اخلاق کاری و مؤلفه  اين پژوهش نشان داد که کارگران و کارفرمايان درک متفاوتی از اخلاق کار

های اخلاق کار رابطه معنادار وجود دارد. و همچنین نشان داد که بین فرهنگ کار و محیط کار و طبیعت کار با اخلاق کاری رابطه 

 معناداری وجود دارد. 

بین معلمان شهر رشت مورد بررسی قرار داده است. (، رابطه اخلاق کار با ارزش ها را در 4903تحقیق عبادللهی جنذانق و نجات )

نتايج اين مطالعه نشان می دهد میزان اخلاق کار معلمان در سطح بالايی قرار دارد. بررسی شاخص های اخلاق کار حاکی از آن بود 

طی حاکی از آن رگرسیونی خاکثر معلمان به کارشان دلبستگی و علاقه دارند و کارشان را با پشتکار و جديت انجام می دهند. تحلیل 

های  اعتقاد به ارزش"، "اعتقاد به ارزش های اقتصادی محافظه کارانه"است از بین متغیرهای مستقل وارد شده در مدل، سه متغیر 

لمان مع"خلاق کارمیزان ا"قوی ترين پیش بینی کننده های متغیر  "اعتقاد به ارزش های سنتی محافظه کارانه"و  "مذهبی در بعد پیامدی

 است.

رفتار اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی: تاثیر ارزش های اخلاقی، عدالت و تعهد "(، با عنوان4903تحقیق بهاری فر و همکاران )

برای بررسی فرضیه ها از آزمون مدل معادلات ساختاری استفاده شد. نتايج اين پژوهش نشان داد که ارزش های اخلاقی  "سازمانی

الت رويه ای و عدالت توزيعی تاثیر دارد. عدالت رويه ای و عدالت توزيعی به طور مثبتی بر تعهد سازمانی فرد تاثیر بطور مثبتی بر عد

دارد، تعهد سازمانی بطور مثبتی بر رفتار اخلاقی تاثیر دارد و رفتار اخلاقی بطور مثبتی بر بعد جوانمردی و بعد نوع دوستی رفتار 

 شهروندی سازمانی تاثیر دارد.

انجام داده اند. تحلیل "نقش اخلاق کاری در ارتقای رفتار شهروندی سازمانی"(، پژوهشی با عنوان4932طاهری دمنه و همکاران ) 

مؤلفه مکنون اختصاص دادند و با عناوين: قانون گرايی، تأثیرگذاری در محیط کار، مردم  0روايی سازه، متغیرهای اخلاق کار را به 

م گرايی، گروه گرايی، ابتکار عمل و تفويض اختیار؛ نامگذاری شدند و متغیرهای رفتار شهروندی سازمانی گرايی، جديت در کار، نظ

مؤلفه با عناوين: مثبت گرايی، پیش فعالی و مشارکت اختصاص دادند. همچنین يافته های حاصل از بکار گیری رگرسیون  9نیز به 

بالاترين اثر معنی داری را در 2/،321ون گرايی اخلاق کاری با دارا بودن ضريب نشان داد که از بین عامل های اخلاق کار، عامل قان

 تبیین رفتار شهروندی سازمانی از خود نشان داده است.

                                                           
1-Hard work& Ascecticism  
2- Non-Leisure& Independence 
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(، با هدف بررسی رابطه ی اخلاق کار و رفتار شهروندی سازمانی  در دانشگاه بزرگ ايالت های غرب آمريکا 0240) 4پژوهش مرياک

(، با رفتار 9( ، و تاخیر در لذت و پاداش0تا از ابعاد اخلاق کار )محوريت کار، اعتماد به نفس ) خود اتکايی انجام شد و رابطه سه

(، 27/2(، و محوريت کار با بتای )40/2شهروندی سازمانی مورد بررسی قرار گرفت. نتايج نشان داد تاخیر در پاداش و لذت با بتای)

(، وجود ندارد. و نهايتا، بعد اعتماد به نفس با بتای 21/2داشت. اما رابطه معناداری در سطح ) رابطه مثبتی با رفتار شهروندی سازمانی

 (، با رفتار شهروندی سازمانی داشت.24/2(، رابطه ی منفی و معناداری در سطح )-00/2)

غرب استان مازندران در  رابطه ی اخلاق کاری و عملکرد کارکنان مدارس ابتدايی"(، با عنوان4934تحقیق عسکری و همکاران )

با هدف شناسای رابطه بین اخلاق کار و عملکرد کارکنان انجام شده است. نشان داد بین اخلاق کاری)مهارت  " 32-03سال تحصیلی 

 های بین فردی، پیش قدم بودن و قابل اعتماد بودن(؛ به عنوان متغیر مستقل با عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.

رابطه اخلاق کار با رضايت شغلی و استرس شغلی کارکنان در سازمان آموزش فنی "(، پژوهشی با عنوان4934سلیمانی و همکاران )

انجام داده اند. نتايج تحلیل رگرسیونی نشان داد که سه بعد اخلاق کار )دلبستگی و علاقه، پشتکار و جديت "و حرفه ای شهر تهران

ای معناداری برای رضايت شغلی هستند. همچنین ديگر نتايج رگرسیونی نشان دادند که دو اخلاق کار در کار( پیش بینی کننده ه

 )دلبستگی و علاقه، پشتکار و جديت در کار( پیش بینی کننده های معناداری برای استرس شغلی کارکنان به شمار می روند. 

 مدل مفهومی

 پژوهش حاضر طراحی گرديده است: در اين بخش بر اساس مبانی نظری مدلی تحلیلی برای

با بررسی نظريه ی تعدادی از صاحبنظران در زمینه ی رابطه اخلاق کار با رفتا ر شهروندی سازمانی دريافتیم که هر کدام از نظريه 

ايدئولوژی  و پردازان جنبه ی خاصی از اين رابطه را بررسی کرده اند. تئوری وبر نشان داد که چگونه باورهای فرهنگی بصورت انگیزه

در آمده است و نگرش فرد را نسبت به کار، تحت تاثیر قرار داده است. نطريه های مارکسیستی خصوصا شخص مارکس ضعف 

اخلاق کار را نتیجه ی از خود بیکانگی از کار دانست و نشان داد که چگونه روابط ثانويه جای روابط اولیه در کار را می گیرد. 

زه ی کنشگران برای برعهده گرفتن نقش های تولیدی و ايفای آنها به موجب هنجارها و الگوهايی است که پارسونز معتقد است انگی

فرهنگ تعیین کرده است و نهايتا گیدنز اخلاق کاری را در ارتباط با سبک مديريتی مطرح می کند. در اين مدل ما رابطه ی ابعاد 

 کنیم. اخلاق کار بر روی رفتار شهروندی سازمانی بررسی می

 

     

 (: مدل تحلیلی تحقیق1نمودار)

                                                           
1- Meriac 
2- Self-reliance 
3- delay of gratification 

روابط انساني در محيط 

 کار

 مشارکت در کار

 

 

 پشتکار و جدیت در کار

 دلبستگي و علاقه به کار

 
رفتار شهروندي 

 سازماني
 اخلاق کار

 متغيرهاي زمينه اي
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و جديت در کار، روابط انسانی در محیط کار و مشارکت در کار به عنوان ابعاد ( دلبستگی و علاقه به کار، پشتکار 4بر اساس نمودار )

اخلاق کار با رفتار شهروندی سازمانی پاسخگويان رابطه دارد در واقع آن بخش از فرهنگ که محرک و مقوّم فعالیت های کسب و 

 يابد.کار است نگرش فرد را نسبت به کار می سازد و اين نگرش در رفتار فرد نمود می 

 فرضیه های پژوهش

 بین متغیر های فردی )سن، جنس و غیره( با رفتار شهروندی سازمانی رابطه وجود دارد. -

 بین علاقه به کار و رفتار شهروندی سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. -

 بین پشتکار در کار و رفتار شهروندی سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. -

 و رفتار شهروندی سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. بین روابط انسانی سالم -

 بین مشارکت در کار و رفتار شهروندی سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. -

 روش شناسی تحقیق

روش تحقیق به کار رفته در پژوهش حاضر، از نوع پیمايش می باشد. اين پژوهش به لحاظ زمانی نیز، از نوع مقطعی است. جامعه 

که در سه مقطع آموزش ابتدايی، راهنمايی و متوسطه  4934-30قِیق حاضر را کلیه معلمان شهر کرمان در سال تحصیلی آماری تح

نفرمرد می  0779نفر زن و  1211نفر است.  0093مشغول به تدريس بودند، تشکیل می دهد. شايان ذکر است که تعداد اين معلمان 

 باشند.

نفر تعیین گرديد. توزيع فراوانی نمونه ی آماری  931راد جامعه آماری با استفاده از فرمول کوکران، برای انتخاب حجم نمونه از بین اف 

برحسب جنسیت، مقطع تدريس و تعداد مدارس صورت گرفت. در مرحله اول، با توجه به اينکه امکان حضور کلیه معلمان با توجه 

مرحله ی اول تعداد نمونه بر حسب جنسیت استخراج شد و از مجموع به جنسیت و مقطع تدريس در نمونه اهمیت زيادی داشت، در 

نفر زن می باشند. در مرحله دوم انتخاب نمونه برحسب مقطع تدريس معلمان صورت گرفت که از  009نفر مرد و  449پاسخگو  931

نفر در مدارس فنی و کاردانش در  01و نفر در مقطع متوسطه  401نفر در مقطع راهنمايی،  407نفر در مقطع ابتدايی،  443اين تعداد، 

مرحله آخر، برای آنکه مدرسه ای خارج از چارچوب نمونه گیری قرار نگیرد و در واقع تعدادی از معلمان از نمونه مستثنی نگردند، 

مدرسه  0، تعداد مدرسه( با توجه به حجم نمونه 111فهرستی از تمامی مدارس مقاطع تحصیلی در شهر کرمان تهیه شد و از میان آنها )

مدرسه استثنايی به شیوه تصادفی و با  4هنرستان و کارو دانش و  0دبیرستان و پیش دانشگاهی،  42مدرسه راهنمايی،  0ابتدايی، 

بکارگیری جدول اعداد تصادفی به عنوان نمونه انتخاب و مورد مطالعه قرار گرفتند. با اتخاذ اين شیوه نمونه گیری امکان مقايسه و 

ه و تحلیل اثرات متغیرهای مستقل بر روی متغیر وابسته میسر گرديد. و پرسشنامه در اختیار پاسخگويان قرار گرفت جمع آوری تجزي

 اطلاعات در پرسشنامه به شیوه خود اجرا صورت گرفت.

 تعاريف مفهومی و عملیاتی متغیرها

و در  مستقیم توسط سیستمی رسمی پاداش، شناخته نمی شود رفتار شهروندی سازمانی: رفتاری داوطلبانه و فراتر از وظیفه است که

مجموع عملکرد سازمان را افزايش می دهد. تعرِيف عملیاتی رفتار شهروندی سازمانی: برای اين منظور از پرسشنامه رفتار شهروندی 

گويه را مناسب ديدند.  43شنامه، پرس 4( استفاده گرديد که طراحان آن را با بررسی ساختار عاملی4311سازمانی ارگان و کونوسکی )

 گويه انتخاب گرديد. 41در بررسی پژوهش حاضر در فرايند محاسبه روايی 

به همکاران تازه وارد کمک می کنم اگرچه  "و  "به همکارانیِ که حجم کار سنگینی دارند کمک می کنم"نوع دوستی:  -

 ."الزامی نباشد

                                                           
1- Factor Stracture  
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با همکارانی که تحت تاثیر اقدامات يا تصمیماتم "و  "کارم نمی شومبا جک و متلک وارد حريم هم"احترام و تکريم:  -

 .  "قرار گیرند، مشورت می کنم

در مورد موضوعات جزئی اعتراض می "و  "همیشه از آنچه در سازمان در حال انجام است، ايراد می گیرم"جوانمردی:  -

 کنم.

 رم در محل کار بیش از حد معمول است.حضو"و  "همیشه سر وقت در محل کارم حاضر می شوم"وظیفه شناسی:  -

به اطلاعیه ها و بخشنامه های سازمان محل کارم "و  "در جلسات حضور پیدا کرده و مشارکت می کنم"فضیلت مدنی:  -

 توجه می کنم.

ه محرک کاخلاق کار: به آن مجموعه ی باورها و اعتقادات فرد که نگرش فرد را نسبت به کارمی سازد؛ در واقع آن بخش از فرهنگ 

 و مقومّ فعالیت های کسب و کار است.

( استفاده گرديد. با توجه به اينکه هر متغیر به 4332تعريف عملیاتی اخلاق کار: برای سنجش ابعاد اخلاق کار از پرسشنامه ی پتی )

، تا حدودی، موافقم چند شاخص تبديل می شود و هر شاخص از طريق گويه های مثبت و منفی، در قالب طیف لیکرت )کاملا موافقم،

تا از گويه هايی که اين شاخص از طريق آن ها عملیاتی می  0مخالفم و کاملا مخالفم( عملیاتی می شود برای هرکدام از شاخص ها 

، روابط سالم و انسانی در 0، پشتکار و جديت در کار4شود؛ برای اين منظور شاخص سازی که از نظر پتی؛ دلبستگی و علاقه به کار

 می باشند؛ به عنوان مبنای پژوهش برگزيده شد؛ 1و مشارکت در کار 9کارمحل 

دلبستگی و علاقه به کار: کارم را دوست دارم، کارم را با علاقه انجام می دهم، به کارم عشق می ورزم، با میل و رغبت کار  -

 می کنم، شیفته کارم هستم، به کارم دلبستگی دارم. 

 . "در انجام کارم حوصله به خرج می دهم"و  "سخت کوش هستم در کارم"پشتکار و جديت در کار:  -

 ."در کار مراعات ديگران را می نمايم"و "در کارم آدم قدر شناسی هستم"روابط سالم و انسانی در محیط کار:  -

 . "در انجام کار نظرات سازنده ی ديگران را جويا هستم"و  "روحیه ی جمعی دارم"مشارکت در کار:  -

 پايايیاعتبار و 

از آنجا اين پرسشنامه در چندين تحقیق داخلی مورد استفاده قرار گرفته است روايی محتوای سؤالات  قبلا توسط کارشناسان مورد 

، محقق سؤالات را در اختیارکارشناسان و اساتید قرار داده است که اعتبار 1تايید قرار گرفته است. با اين وجود، برای تعیین اعتبار

ورد تايید قرار گرفت. و با اصلاحات جزئی تحت نظر کارشناسان اين حوزه، در پژوهش حاضر مورد استفاده قرار صوری آنها م

، در دو مرحله آزمون مقدماتی و آزمون نهايی انجام گرفت. نتايج نهايی میزان ضريب همسانیِ با روش 1گرفت. به منظور تعیین پايايی

 ( ذيل آمده است.4يب برای هر شاخص در جدول)آلفای کرونباخ محاسبه شد. مقدار اين ضر
 تحلیل روايی ابعاد متغیرهای رفتار شهروندی سازمانی، اخلاق کار و تعهد سازمانی :(1جدول)

 ضريب آلفا تعداد گويه ها شاخص ها متغیرها

 رفتار شهروندی سازمانی

 77/2 1 نوع دوستی

 10/2 0 احترام و تکريم

 17/2 9 جوانمردی

 12/2 9 کاریوجدان 

                                                           
1- Dependable 

2- Ambitious 

3- Considerate 

4- Cooperative 

5- Validity  

6- Reliability  
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 11/2 9 فضیلت مدنی

 اخلاق کار

 31/2 9 دلبستگی و علاقه به کار

 32/2 9 جديت و پشتکار در کار

 03/2 1 روابط سالم انسانی در محیط کار

 79/2 9 مشارکت در کار

سازمانی و اخلاق کار در حد قابل و ( ملاحظه می شود نتايج ضريب آلفا برای ابعاد رفتار شهروندی 4همان طور که نتايج در جدوال )

قبولی است. ضرايب آلفا برای شاخص های نوع دوستی، احترام و تکريم، جوانمردی، وظیفه شناسی و فضیلت مدنی به عنوان ابعاد 

قابل (، 4903( و دعايی و همکاران، )4334رفتار شهروندی سازمانی )متغیر وابسته( در پژوهش حاضر با يافته های پژوهش مورمن )

می باشند و در پژوهش دعايی و  71/2و  09/2، 07/2، 00/2، 04/2مقايسه است؛ ضرايب آلفا در پژوهش مورمن به ترتیب معادل 

 است. 00/2و  00/2، 32/2، 00/2، 30/2همکاران به ترتیب معادل 

 يافته های توصیفی تحقیق

سال می باشد. از  11تا  01دامنه ی سنی پاسخگويان بین توزيع فراوانی پاسخگويان نشان می دهد ويژگی های فردی معلمان: 

سال می باشد  توزيع  92تا  9درصد مرد هستند و سابقه کار پاسخگويان بین  03درصد زن و  74مجموع معلمان مورد مطالعه، 

حصیلات لیسانس درصد پاسخگويان دارای ت 10درصد فوق ديپلم،  01درصد ديپلم،  9پاسخگويان بر حسب تحصیلات نشان می دهد 

درصد  94درصد راهنمايی،  90درصد در مقطع ابتدايی،  92درصد فوق لیسانس و بالاتر می باشند. بر اساس مقطع تدريس،  44و 

درصد هنرستان فنی و کاردانش مشغول به تدريس اند. توزيع فراوانی پاسخگويان بر حسب میزان  7دبیرستان و پیش دانشگاهی و 

درصد در  1/03هزار است و بر حسب مقطع تدريس؛  022تا  122یشترين فراوانی مربوط به گروه درآمدی درآمد نشان می دهد ب

درصد در هنرستان و  1/1درصد در مقطع دبیرستان و پیش دانشگاهی و  1/94درصد در مقطع راهنمايی و  9/90مقطع ابتدايی، 

 کاردانش تدريس می کنند.

 متغیر وابسته

ازمانی در اين پژوهش؛ نوع دوستی، احترام و تکريم، جوانمردی، وظیفه شناسی و فضیلت مدنی می باشند که ابعاد رفتار شهروندی س

گويه های مربوط به هر شاخص در قالب طیف لیکرت )هرگز، خیلی کم، کم، متوسط، زياد و خیلی زياد(، سنجیده شده اند. توصیف 

چنان که ملاحظه می گردد میانگین رفتار شهروندی سازمانی پاسخگويان ( به شرح زير آمده است. 0اين شاخص ها در قالب جدول)

می باشد که با در نظر گرفتن تفاوت حداقل نمرات و حداکثر نمرات، میزان رفتار شهروندی سازمانی پاسخگويان بیش از حد  03/79

 متوسط است.
 آماره های توصیفی رفتار شهروندی سازمانی )متغیر وابسته( :(2جدول )

 نوع دوستی ره های توصیفیآما
احترام و 

 تکريم
 وظیفه شناسی جوانمردی

فضیلت 

 مدنی

رفتار شهروندی سازمانی 

 )شاخص کل(

 03/79 30/49 1/41 1/41 7/0 1/02 میانگین

 02/0 1/0 77/4 11/0 30/4 9/1 انحراف معیار

 11/77 1 4/9 7 3/9 3/40 واريانس

 41 9 9 9 0 1 حداقل نمرات

 31 40 40 40 40 92 حداکثر نمرات
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 يافته های استنباطی

 در اين بخش رابطه ی رابطه ی بین متغیرهای مستقل با وابسته مشخص می گردد و فرضیه های تحقیق مورد بررسی قرار می گیرد.
 رابطه جنسیت و رفتار شهروندی سازمانی بر اساس آزمون تی تست )دو نمونه ی مستقل( :(3جدول)

 سطح معناداری انحراف معیار میانگین سازمانیرفتار شهروندی 

 جنسیت     زن

 مرد                 

01/71 

09/72 

02/0 

94/3 
222/2 

( بین جنسیت و رفتار شهروندی سازمانی رابطه معنادار وجود دارد و تفاوت میانگین ها بین دو نمونه زن و 9بر اساس نتايج جدول)

 ( می باشد.09/72( بیشتر از رفتار شهروندی مردان )01/71شهروندی سازمانی زنان )مرد نشان می دهد که میانگین رفتار 
 رابطه سن، سابقه کار و میزان در آمد با رفتار شهروندی سازمانی بر اساس ضريب پیرسون :(4جدول)

 سطح معناداری ضريب همبستگی متغیر ها

 02/2 27/2 سن

 24/2 490/2 سابقه کار

 99/2 -21/2 میزان درآمد

( بین متغیرهای سابقه کار و رفتار شهروندی سازمانی رابطه معناداری وجود دارد، بیانگر اين واقعیت است که 1بر اساس نتايج جدول)

با افزايش سابقه کار افراد، میزان رفتار شهروندی آن ها هم افزايش می يابد. بین سن افراد و میزان درآمد با رفتار شهروندی سازمانی 

 معناداری وجود ندارد در واقع هیچ تاثیری بر روی رفتار شهروندی سازمانی ندارند. رابطه 
 نتايج حاصل از تحلیل واريانس در ارتباط با رفتار شهروندی سازمانی برحسب تحصیلات :(5جدول )

 آزمون آنالیز واريانس يکطرفه
 متغیر تحصیلات میانگین

 درجه آزادی F کمیت سطح معنی داری

222/2 91/1 907 

 ديپلم 1/79

میزان رفتار شهروندی 

 سازمانی 

 فوق ديپلم 73/71

 لیسانس 39/79

 فوق لیسانس و بالاتر 11/13

رضیه ف  ( نشان می دهد تفاوت معنی داری در ارتباط با میزان رفتار شهروندی سازمانی افراد بر حسب تحصیلات وجود دارد1جدول)

پراکندگی بین گروهی و درون گروهی را نشان می دهد و هر چه اين نسبت بیشتر باشد اختلاف میانگین  Fنسبت  .تحقیق تايید می شود

 بین گروه ها بیشتر از درون گروه هاست.
 نتايج حاصل از تحلیل واريانس در ارتباط با رفتار شهروندی سازمانی برحسب مقطع تدريس :(6جدول )

 آزمون آنالیز واريانس يکطرفه
 متغیر مقطع تدريس میانگین

 درجه آزادی F کمیت سطح معنی داری

224/2 19/1 911 

 ابتدايی 10/71

میزان رفتار شهروندی 

 سازمانی 

 راهنمايی 74/79

 دبیرستان و پیش دانشگاهی 19/74

 هنرستان و کاردانش 10/71

شهروندی سازمانی افراد رابطه وجود دارد و با توجه به سطح معناداری، اختلاف ( بین مقطع تدريس با رفتار 1بر اساس نتايج جدول )

 معنادار است و فرضیه تحقیق تايید می شود.
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 همبستگی متغیرهای مستقل با رفتار شهروندی سازمانی :(7جدول )

 

 

 

 

 

( همبستگی میان متغیرهای مستقل با متغیر وابسته را نشان می دهد، چنان که ملاحظه می گردد رابطه بین متغیرهای مستقل با 7جدول )

معنی دار است و در بین اين متغیرها، مشارکت در محل ( کاملا 222/2رفتار شهروندی سازمانی مثبت و رابطه همه ی آن ها در سطح )

 ( می باشد. نوع رابطه نیز مستقیم و مثبت می باشد.11/2( و )11/2کار و دلبستگی و علاقه به کار بیشترين رابطه به ترتیب برابر با )

 تحلیل رگرسیونی چند متغیره رفتار شهروندی سازمانی

دلبستگی و علاقه به کار، پشتکار و جديت در کار، روابط سالم و انسانی در محل کار و مشارکت در برای پیش بینی تاثیر متغیر های 

استفاده شد. در اين روش اولین متغیر پیش بین بر  4کار بر میزان رفتار شهروندی سازمانی با رگرسیون چند متغیره از طريق گام به گام

تغیر جديد شود. نکته ی قابل ذکر آن است که با ورود هر مملاک وارد تحلیل می اساس بالاترين ضريب همبستگی صفرمرتبه با متغیر

کلیه ی متغیرهای موجود در معادله مورد بررسی قرار می گیرند و اگر هر کدام از اين متغیر ها سطح معناداری خود را از دست داده 

در تحلیل نهايی متغیری که سطح معناداری کمتری از سطح  باشند، قبل از ورود متغیر جديد اين متغیر از معادله خارج می شود که

 تعیین شده داشته باشند در معادله حضور نخواهند داشت. 
 خلاصه مدل رگرسیون چند متغیره رفتار شهروندی سازمانی به روش گام به گام :(8جدول )

 

 

 

 

 

 

ی رگرسیونی دارای دو مرحله می گردد، بر درصد( معادله  33( که با سطح معنی داری )بیش از 0نتايج آماری مندرج در جدول )

است  01/2است. ضريب تعیین در مرحله ی دوم  122/2( در مرحله ی دوم Rاساس جدول مذکور ضريب رگرسیونی چند متغیره )

درصد از تغییرات متغیر وابسته توسط متغیرهای مستقل)دلبستگی و علاقه به کار و  01می توان گفت که تقريبا  2Rبا توجه به مقدار 

درصد معنادار  33درصد می باشد که در سطح بیش از  9در مرحله دوم  2Rمشارکت در کار( تبیین شده است. مقدار افزوده شده به 

( مربوط به متغیر مشارکت در کار است. البته عدم ورود متغیرهای خارج Beta= 117/2است. در مرحله ی دوم بیشترين همبستگی )

از معادله به معنی کم اهمیت بودن آن ها نیست بلکه بدلیل وجود همبستگی بین متغیرهای خارج از معادله با متغیرهای درون معادله 

 ا يا متغیر برای پیش بینی می باشد. صورت می گیرد. زيرا در روش مرحله به مرحله، هدف انتخاب بهترين متغیره

 بحث و نتیجه گیری

همان گونه که در بالا ذکر شد رفتار شهروندی سازمانی بیش از حد متوسط قرار داشت. از میان متغیرهای پیشینه ای جنس، سابقه کار، 

ازمانی رابطه آمد با رفتار شهروندی ستحصیلات و مقطع تدريس با رفتارشهروندی سازمانی ارتباط داشتند و بین متغیر سن و میزان در

( همخوانی دارد. رابطه ی بین جنس با رفتار شهروندی سازمانی نشان 0244وجود ندارد و در ارتباط با رابطه ی سن با تحقیق بخشی )
                                                           

1- stepwise  

 رابطه متغیر های مستقل

 11/2 دلبستگی و علاقه به کار

 10/2 پشتکار و جديت در کار

 90/2 روابط سالم انسانی در محیط کار

 11/2 مشارکت در محل کار

 R 2R متغیر وارد شده مرحله
 2Rمقدار 

 افزوده شده نسبت به مرحله قبل
Beta  مقدارt سطح معنادری 

 222/2 103/3 117/2 - 040/2 117/2 مشارکت در کار اول

 222/2 741/9 094/2 290/2 012/2 122/2 ارو علاقه به ک دلبستگی دوم

741/19 =F 

222/2 =Sig F 
012/2=2 R  122/2 R= 
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ش های جنسیتی، ما نقداد میانگین رفتار شهروندی سازمانی زنان نسبت به مردان بیشتر است. بر اساس انتظارات زمینه ای در ارتباط با 

 4انتظار داريم زنان وزن سنگین تری از رفتار شهروندی سازمانی را به عنوان درک عادلانه تری، نسبت به مردان به اجرا بگذارند. ايگلی

 ،(، ويژگی های ژنتیکی که در درجه اول به مردان نسبت داده است شامل قاطعیت، کنترل، اعتماد به نفس، کنترل، پرخاشگری4307)

جاه طلب، مسلط، مستقل و رقابتی است. ويژگی های عمومی که به زنان نسبت داده شده است شامل با محبت بودن،مفید، مهربان، 

دلسوز و ملايم می باشند. و از همه مهمتر، نقش های جنسیتی، نسخه های رفتاری حاکم بر انتظارات از خود و ديگران را ايجاد می 

و  0221اين نتیجه با نتايج تحقیق )براگر و همکاران، (. Johnson et al, 2009: 411) ايد رفتار کنیمکند در مورد اينکه چگونه ب

( همسو است. بین سابقه کار با رفتار شهروندی سازمانی رابطه وجود دارد با افزايش سابقه کار احتمال خو 0240ياهايا و همکاران، 

( همخوانی دارد. و بر اساس نتايج پژوهش 4901يافته ها با نتايج تحقیق )کاويان،  گرفتن فرد با سازمان محل کارش زيادتر است. اين

مشخص شد که بین تحصیلات و مقطع تدريس فرد با رفتار شهروندی سازمانی رابطه ی منفی ضعیفی وجود دارد يعنی اينکه هرچه 

اهش یلات فرد روحیه ی جمعی و مشارکت فرد کتحصیلات فرد افزايش يابد رفتار شهروندیِ فرد کاهش می يابد. با افزايش تحص

می يابد و روحیه فرد گرايی غالب می شود و همچنین افرادی که در مقاطع تحصیلی بالاتر تدريس می کنند میزان رفتار شهروندی 

است که با افزايش  (، اين رابطه معکوس به اين دلیل4934سازمانی آنها کاهش می يابد. در تايید اين رابطه بر اساس ديدگاه جادری )

انتظارات فرد و برآورده نشدن آنها در قشر تحصیل کرده، در نهايت به کاهش انگیزه وکاهش اخلاق کار فرد می انجامد. از ديگر 

دلايل ارتباط منفی سطح تحصیلات و اخلاق کار سوء مديريت است که با بکار گیری شیوه های نامناسب و برخورد با ايده ها و نظرات 

که معمولا از سوی قشر تحصیل کرده مطرح می شود، باعث دلسردی و کاهش مشارکت جمعی می گردد. اين رابطه منفی نوين 

 ( همخوانی ندارد.  4903تحصیلات با يافته های تحقیق دعايی و همکاران )

لم اين رابطه شد. يک فرض مس رابطه منفی تدريس در مقاطع بالاتر و در نتیجه کاهش رفتار شهروندی سازمانی در اين تحقیق تايید

را تايید می کند؛ و آن اينست که با وضع فعلی آموزش و پرورش کسانی در مقاطع بالاتر تدريس می کنند دارای تحصیلات بالاتری 

اند که همان گونه در فرضیه قبلی رابطه منفی بین تحصیلات فرد و رفتار شهروندی سازمانی تشخیص داده شد. و تاثیر تحصیلات 

ودش را در اين فرضیه نیز نشان داده است. در بررسی متغیرهای پیشینه ای نیز مشخص شد که بین سن و میزان درآمد با رفتار خ

 شهروندی سازمانی رابطه وجود ندارد. 

ع گرايی در بین مهمچنین يافته های استنباطی بیانگر رابطه بین اخلاق کار با رفتار شهروندی سازمانی بود. اين از بالا بودن روحیه ی ج

معلمان حکايت دارد. هرچه شاخص های اخلاق کار در افراد سازمان بالاتر باشند می توان نمود عینی آنها را در رفتار فرد در سازمان 

ه دمی توانیم ببینیم. و اين مولفه ها فراتر از نقش رسمی فرد عمل می نمايند و رفتار فرانقش را که در فرايند رسمی سازمان مشخص نش

ه ناست تحت تاثیر قرار می دهد. بنابراين هرچه اخلاق کار فرد بالاتر باشد بروز اين رفتار افزايش می يابد. و اين با يافته های طاهری دم

( همسو است. همچنین وجود رابطه ی بین اخلاق کار با رفتار شهروندی سازمانی، تايیدی بر 0240( و مرياک )4932و همکاران )

ار مارکس وبر است که نگرش فرهنگی فرد چگونه اخلاق کار فرد را تحت تاثیر قرار می دهد و اين تاثیر خودش را تئوری اخلاق ک

در رفتار فرد خصوصا رفتار اقتصادی نشان می دهد، که رفتار شهروندی سازمانی يکی از اين نوع است که در حوزه ی فرانقشی است. 

نگی اخلاق به عمل کنشگر در قبال ديگران و جمع جهت می دهد، بعد اجتماعی اخلاق، و همچنین همسو با باور  چلپی؛ که بعد فره

انرژی عاطفی عمل کنشگر را معطوف به حقوق ديگران و جمع است، تامین می سازد. در اين صورت احتمال بروز رفتار فرانقش 

  بیشتر از زمانی است که اين معیارها در فرد ضعیف عمل نمايند.

 

 

                                                           
1- Eagly 
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