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  سرآغاز 

 که شدند می ارزیابی هایی رفتار با افراد مدیریت، اولیۀ مکاتب در

 رفتـار  امـروزه  ولی رفت می انتظار احراز، شرایط و شغل در شرح

 گاز نیز شرکت. )1(است نظر  مد2یا فرانقش 1سازمانی شهروندي
مواجه بوده، و    شهروندان عموم با که است هایی سازمان جمله از

. ، خسارات جبران ناپذیري همراه خواهد داشـت       نارسایی هرگونه
هـاي    کننـدگان و بحـران      هاي شرکت، تعدد مصرف     طیف فعالیت 

هـاي اخیـر، نیـاز ایـن         ي در سـال   ژ  مختلف، و لزوم مدیریت انـر     
  .فرانقش افزایش داده استشرکت را به بروز رفتارهاي 

تحقیقات متعددي در خصوص عوامل موثر بر ایـن رفتـار انجـام         
.  اسـت  4هاي اخلاقی    و ارزش  3یکی از عوامل، اخلاق   . شده است 
 بگـذارد و امکـان   تـاثیر  اقدامات افـراد  بر تواند می ها این ارزش

 ی ازمـسائل اخلاقـی یک ـ  . )2(سـازمانی افـزایش یابـد    موفقیـت 
 ، و بررسی ارتباط آن بـا رفتـار فـرانقش          استها    سازمان هاينیاز

 شـناخت تـاثیر اخـلاق بـر رفتـار شـهروندي در سـازمان                باعث

عدم توجه به اخـلاق در جـوامعی ماننـد ایـران کـه               .)3(شود  می
تواند معـضلات بزرگـی       می ،هاي اخلاقی غنی بوده    داراي ارزش 
 5 فلسفه اخلاقـی   ، اخلاق دراي ترین رویکرد     پایه. )4(بوجود آورد 

  . )5(گذارد  بر تصمیم گیري افراد تاثیر میبوده که
 طی سه دهه گذشته در بین محققان علوم رفتاري          رفتار فرانقش 

بـه رفتارهـاي شـغلی فراتـر از     شـد؛ و    به صورت گسترده مطرح     
گردد که اختیاري هـستند و پـاداش         نقش رسمی کارکنان باز می    

 به سـرعت بـه یکـی از         فرانقشرفتار  . )7،6(رسمی در پی ندارند   
موضوعات مورد مطالعه گسترده در روانشناسی و رفتار سـازمانی          

 هاي خودجـوش    دهه قبل به اهمیت رفتار     4  حدود .)1(تبدیل شد 
نیز این رفتارهاي اختیاري را به عنوان نظران  شد؛ و صاحباشاره 
  :ت است ازفرانقش عبارفتار  ر.)9 و 8(نمود مطرح  فرانقشرفتار

نظـر   صرف (رفتارهایی است که کارکنان سازمان در انجام آن        -
ــره ــصی از بهـ ــا  )وري شخـ ــان را ارتقـ ــشی عملکردشـ  اثربخـ
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  زاده، آسیه انبساطی رودبرده  داود بخشعلی،∗سعید باقرسلیمیدکتر 

  دانشکده مدیریت و حسابداري، دانشگاه آزاد اسلامی واحد رشت گروه مدیریت دولتی،
  

  )2/7/95: ، تاریخ پذیرش4/5/95: تاریخ دریافت (
  چکیده
محققان . دهند؛ یکی در حد انجام وظیفه، و دیگري فراتر از آن کنند، رفتارهاي شغلی متفاوتی نشان می ن کار می افرادي که در یک سازما:زمینه

  . هاي فرانقش پرداختند در این تحقیق به بررسی رابطۀ فلسفه اخلاقی با بروز رفتار
  

شرکت گاز  کارکنان 1253 نفر از بین 370ی آن است؛ که ط همبستگی –توصیفی روش، لحاظ از و کاربردي هدف، لحاظ از تحقیق  این:روش
 از آزمون همبستگی پیرسون براي . و با استفاده از پرسشنامۀ استاندارد مورد مطالعه قرار گرفتند ساده تصادفی استان گیلان، به روش احتمالی

  . ها استفاده شد تحلیل داده
  

گرایی و آزادي فردي با رفتار  فتار فرانقش رابطۀ معنی داري دارد و شدت رابطۀ منفعتدهد ابعاد فلسفه اخلاقی با بروز ر  نتایج نشان می:ها یافته
  .باشد فرانقش بیش از سایر ابعاد می

  

 کارکنان در رفتار فرانقش از بیشتري سطح به سازمان، منجر در اخلاقی هاي ارزش توان گفت افزایش سطح ها، می  با توجه به یافته:گیرينتیجه
  .شود می

  

  فلسفه اخلاقی، رفتار فرانقش، منفعت گرایی، آزادي فردي:  واژگانکلید
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 .)10(دهند می

 .)11(بخشیدن بر کمک به دیگرانخواست کارکنان در تقدم  -

ــه اثربخــشی ســازمان کمــک    - ــاري کــه ب ــار اختی ــوعی رفت ن
 .)12(کند می

پذیري   گیري بستر اجتماعی و روانی که در آن، مسئولیت          شکل -
شغلی اساس کار شده و منجر به عملکرد کلی منحصر به فردي            

 .)13(شود می

یک رفتار اختیاري فردي است که توسط سیستم پـاداش، بـه             -
وري عملکرد یک     رسمیت شناخته نشده، ولی در مجموع بر بهره       

 .)16-14(سازمان موثر است

نـوعی عملکـرد کـه فراتـر از وظـایف محولـه در شـغل آنهــا         -
 .)17(باشد می

   :هاي مختلف در خصوص ابعاد رفتار فرانقش عبارتند از دیدگاه
، و 9، جوانمردي8، وجدان کاري7نزاکت ، ادب و6نوع دوستی. 1

یق حاضر با توجه به اینکه این ابعاد در تحق. )18(10فضیلت مدنی
  :)19(گردد مدنظر هستند؛ لذا شرح مختصري از هر یک ارائه می

بـراي کمـک بـه     دباعـث انگیـزش فـر   : نوع دوستی •
 .شود همکارانش می

 بـا  کـار  از ناشـی  مـشکلات  بـروز  از: ادب و نزاکـت  •
به تاثیر رفتارش بر دیگران  و فرد کند؛ می جلوگیري دیگران

 .اندیشد می
انـدازه   از بـیش  نشان دهنده پایبنـدي : وجدان کاري •

 .است به وظایف نسبت
 دلالـت  کـاري  نامناسب اوضاع تحمل بر: جوانمردي •

 .دارد
 کارمند براي مسئولانه مشارکت بیانگر: لت مدنیفضی •

  .است سازمان حیات
هاي بین شخصی، ابتکار عمل فردي، مجاهدت فـردي           کمک. 2

  .)20(و تقویت وفاداري
رفتارهاي کمک کننده، جوانمردي، نـوآوري فـردي، فـضیلت          . 3

  .)6(مدنی، تعهد سازمانی، اطاعت سازمانی و رشد فردي
نوع دوسـتی، وجـدان، روحیـه جـوانمردي، ادب و مهربـانی،             . 4

فضیلت مدنی، مشارکت وظیفه اي، مـشارکت دفـاعی، وفـاداري      
  .)21(سازمانی، و راي و نظر

 اخـلاق  علـم  مبـانی  تبیـین  بـه  کـه  است علمی اخلاقی، فلسفه
 هـاي   ملاك شناخت کند، و هدفش،    می پردازش را آن پردازد،  می

در  .)22(است تا سنجش رفتار ممکـن باشـد   افعال بدي و خوبی
، قـانون   12گرایـی   ، وظیفه 11طلبی   فلسفه منفعت  5پژوهش حاضر   

 . استفاده شد15فردي، آزادي 14گرایی ، عدالت13طلایی

بر نتایج اعمال افراد تاکید کامـل دارد، نـه بـر        : منفعت طلبی  -1
  .)24،23(آوا است ؛ که بهترین حالت براي جوامع همنیت آنان

  یعنـی  ؛تـر منفعـت طلبـی اسـت         سطح پـایین  : ییفه گرا یوظ -2
عمال نتایج از توان  نمی  مهـم  هـاي   ویژگـی  اما کرد؛ نظر صرف اَ

. هـستند  نادرسـتی  و درستی کنندة تعیین که دارند وجود دیگري
  .)26،25(است، و برعکس تحسین مستحق خوب کار
یعنی با دیگران همانگونه رفتار کن که دوست : ییقانون طلا -3

 فلاسـفه  از بعـضی  و دینـی  رهبران بیشتر. داري با تو رفتار شود    
  ).27 و 23(است ابدي قانون این که معتقدند

داراي حقــوق و تکــالیفی همــه موجــودات، : ییعــدالت گــرا -4
خبـري    زمانی اخلاقی اند کـه از تبعـیض        ها  تصمیم .)28(هستند
  .)29(نباشد

 حتـی   باشـد قض آزادي فردي    ا که ن  هر عاملی : آزادي فردي  -5
  .)27(، مردود استاگر منافع بیشتري براي دیگران ایجاد کند
هـاي اخلاقـی و رفتـار         در خصوص پیشینۀ مطالعاتی بین فلسفه     
اي که بـه بررسـی ایـن          فرانقش باید گفت تا کنون هیچ مطالعه      

مدل پرداخته باشد، انجام نـشده اسـت؛ ولـی اگـر فـرض شـود                
لاقـی  هاي اخلاقی برگرفتـه از اخـلاق و برخوردهـاي اخ            فلسفه

تـوان در تمـامی تحقیقـات، اخـلاق بـر روي رفتـار                هستند؛ می 
  ).36-31 و 21، 4-2(فرانقش تاثیر گذاشته است

آیا فلسفه اخلاقی «محققین به دنبال پاسخ به این سئوال هستند  
با رفتار فرانقش کارکنان شرکت گاز استان گیلان رابطه دارد؟؛ و  

  . »کدام یک رابطه بیشتري دارد؟
  

  روش

از لحـاظ    همبـستگی؛ و     –، توصـیفی  تحقیق از لحـاظ روش    این  
جامعـه آمـاري ایـن تحقیـق، متـشکل از           . است کاربردي   ،هدف
نمونـه  . باشـد    نفر از کارکنان شرکت گاز استان گیلان می        1253

باشد که به روش       نفر از این کارکنان می     370این تحقیق شامل    
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یري، و انتخاب شدند تا کمترین سوگ) سیستماتیک(تصادفی ساده 
  . )30(پذیري ممکن شود بیشتري تعمیم

 از میـان  :  نمونـه عبـارت اسـت از   هاي جمعیت شـناختی     ویژگی
یب سـنی   ترک. مرد بود %) 2/83(پاسخ گویان پرسشنامه، اکثریت     

 تـا   25بـین   %) 3/46(آنها نشان دهندة این است که بیشتر آنهـا          
 سـال   10آنـان بـیش از      % 51 سال سن داشته؛ و همچنـین        35

داراي % 9/49سابقۀ خدمتی داشتند و میـزان مـدرك تحـصیلی           
  .  مدرك لیسانس و بالاتر بودند

هـا اسـتفاده       براي جمع آوري داده     پژوهشگر ساخته  از پرسشنامه 
جمعـی از   ، از نظـرات     محتوا روایی   به منظور تامین  ). 38 و   6(شد

براي سـنجش  . اساتید استفاده شد و اصلاحات لازم لحاظ گردید 
روش آلفـاي کرونبـاخ     پایایی پرسشنامه از سازگاري درونی و بـا         

 که نتایج حاصل از آن، نـشان دهنـده تاییـد پایـایی              استفاده شد 
  . تمامی متغیرها بود

ــه   ــرا، ب ــد اج ــدول   در فرآین ــه از ج ــین حجــم نمون ــور تعی منظ
بر اسـاس لیـست   ( پرسشنامه 370استفاده شد؛ )  نفر 297(مورگان

 جمـع   354پخـش گردیـد کـه       ) کارکنان دریافتی از امـور اداري     
  .  پرسشنامه قابل تحلیل بود339آوري و  

ها با توجه به نرمال بودن متغیرها، از  در تجزیه و تحلیل داده
  . استفاده شدSPSS19نرم افزار آزمون همبستگی پیرسون و 

  
  ها یافته

 1در جدولمیانگین، انحراف معیار و واریانس هر یک از متغیرها 
 . ارائه شده است

  توصیف متغیرها: 1جدول 
انحراف   واریانس  میانگین  متغیرها

  معیار
قانون 
  طلایی

89/12  84/2  08/8  

منفعت 
  گرایی

69/12  1/3  62/9  

وظیفه 
  گرایی

34/11  87/1  5/3  

عدالت 
  گرایی

46/7  86/1  46/3  

  
هاي  فلسفه

  اخلاقی

  57/3  89/1  45/8  آزادي فردي
  09/36  01/6  09/39  رفتار فرانقش

نتایج آزمون فرضیات بر اساس روش همبستگی پیرسون و با در           
 درصـد، حـاکی از معنـی دار         99 در سـطح     Fمیزان  نظر گرفتن   

 ـ             ه عوامـل   بودن واریانس ناشی از گـروه بنـدي محقـق اسـت ن
  .باشد  می این نتایج قابل مشاهده2در جدول ). خطا(دیگر

  
   نتایج آزمون فرضیات:2جدول 

ضریب   فرضیه
  همبستگی

ضریب 
  تعیین

  تایید/رد

 رفتـار  و اخلاقـی  فلسفه بین
 داري معنـی  رابطـه  فرانقش

  .دارد وجود
  تایید  092/0  303/0

 و گرایـی  منفعت فلسفه بین
 معنـی  رابطـه  فرانقش رفتار

  .دارد وجود ريدا
  تایید  068/0  260/0

 و گرایـی  وظیفه فلسفه بین
 معنـی  رابطـه  فرانقش رفتار
  .دارد وجود داري

  تایید  031/0  177/0

 و طلایـی  قانون فلسفه بین
 معنـی  رابطـه  فرانقش رفتار
  .دارد وجود داري

  تایید  044/0  209/0

 و گرایـی  عدالت فلسفه بین
 معنـی  رابطـه  فرانقش رفتار
  .دارد وجود داري

  تایید  026/0  161/0

 و فـردي  آزادي فلـسفه  بین
 معنـی  رابطـه  فرانقش رفتار
  .دارد وجود داري

  تایید  044/0  209/0

  
  بحث

 رفتـار   بـا  گانه فلسفه اخلاقی     5نتایج این تحقیق نشان داد ابعاد       
 و منفعت گرایی و آزادي فردي بیشترین        در ارتباط است  فرانقش  

 هاي  برخی پژوهش این یافته با نتایج     . دن دار رابطه را با این متغیر    
  ). 37-31, 21, 17, 4, 2(باشد موجود، همراستا می
هاي اخلاقـی در سـازمان بیـشتر     شود ارزش  بنابراین پیشنهاد می  

حمایت گردد تا سـطح بیـشتري از رفتـار فـرانقش در کارکنـان               
: گـردد  ایـن رفتـار از طـرق زیـر نیـز تقویـت مـی           . مشاهده شود 

سـتایی اهـداف فـردي بـا اهـداف سـازمانی و            سازي همرا   شفاف
اهمیت عملکرد کارکنان در تحقق این اهداف، نشر بیشتر منشور          
اخلاقی بین کارکنـان، و افـزایش عـدالت سـازمانی در ارزیـابی              

 .عملکرد و جبران خدمت
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هاي جمعیـت     محدودیت تحقیق حاضر، عدم بررسی تاثیر ویژگی      
شناختی بر نتایج آزمـون، و عـدم ورود ابعـاد رفتـار فـرانقش در                

شـود    براي تحقیقات آتی پیـشنهاد مـی      . باشد  آزمون فرضیات می  
هاي جمعیت شناختی؛ همچنین ابعاد رفتار فـرانقش          تاثیر ویژگی 

رفتار  ،مدیران از همچنین برخی .در فرضیات فرعی بررسی گردد
؛ در صورتی رفتار فرانقش، اختیاري     را از فرد انتظار دارند     فرانقش
 بررســی ادراك مــدیران در ایــن از ایــن روي ،)40 و 39(اســت

همچنین استفاده از سایر متغیرهـا نظیـر        . خصوص، الزامی است  
عدالت و تعهد سازمانی، به عنوان تعدیلگر یـا میـانجی پیـشنهاد             

  .شود می
  

  گیري نتیجه

تـوان دریافـت بهبـود        با توجـه بـه تاییـد تمـامی فرضـیات مـی            
. هاي اخلاقی، رفتار فرانقش بیشتري به همراه خواهد شـد           ارزش

بنابراین لازم است مسئولین سازمان بـیش از پـیش بـه مـسائل           
اخلاقــی اهمیــت داده و در تــرویج و الگــو ســازي اخلاقمــداري 

 اخلاقـی  سازمانی در که افرادي واقع در .تلاش بیشتري بنمایند
 سـازمانی  اخلاقـی  هـاي   ارزش متناسـب  را کارشان کنند،  می کار

 بـه  تعلـق  احـساس  خـود،  وظـایف  اجراي در و دهند  می افزایش
 نیـز  فـرانقش  رفتارهـاي  بـروز  شـرایطی  چنین در. دارند سازمان
 یکـدیگر  بـر  پـسندیده  کارهاي در افراد، این). 31(شود  می بیشتر
 رفتـار  یـک  کـار،  و زنـدگی  بـین  تناسب برایشان و گرفته پیشی

 خطـاي  از و کننـد   مـی  مـدارا  تعـارض،  زمان در. است همیشگی
 فـرانقش  رفتار بعد ارتقاء موجب ها  ویژگی این. گذرند  می دیگران

  ).21(شود می
  

  هاي اخلاقی ملاحظه

در این پژوهش با معرفی منابع مورد استفاده، اصل اخلاقی 
فین آثار محترم شمرده شده امانت داري علمی و حق معنوي مؤل

است و سایر اصول اخلاق علمی همچون رازداري و رضایت 
  .آگاهانه، رعایت شده است

  

  سپاسگزاري

بدین وسیله از تمامی مسئولین و کارکنان شرکت گاز استان 
گیلان که محققین را در اجراي این پژوهش یاري نمودند، 

  .شود تشکر و قدردانی می
  

  نامه  واژه

 Organization.1  روندي سازمانیرفتار شه
citizenship behavior 

 Extra-role behavior.2  رفتار فرانقش

 Ethic.3  اخلاق

 Ethical values.4  هاي اخلاقی ارزش

 Ethical Philosophy.5   اخلاقی فلسفه

  Humanism.6  دوستی نوع
 Courtesy.7  نزاکت و ادب

 Conscientiousness.8  )شناسی وظیفه(کاري وجدان
 Sportmanship.9  جوانمردي

 Civil virtue.10  )اجتماعی آداب(مدنی فضیلت
  Utilitarianism.11  طلبی منفعت
 Deontology.12  گرایی وظیفه
 Eternal Law.13  طلایی قانون
 Justice activism.14  گرایی عدالت
 Egoism.15   فردي آزادي
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