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و همكاران  نقش اخلاق كاري در ارتقاي رفتار شهروندي سازماني: محسن طاهري دمنه

 سرآغاز

در آن به بررسي رفتار شهروندي سازماني  در1پژوهشي علمي كه

در تركيه پرداختـه شـده اسـت، و يقه آبي بين كارگران يقه سفيد

از رفتـار شـهروندي سـازماني بـه دسـت مـي  . دهـد تعبير جـالبي

يك نويسندگان پژوهش مذكور بيان مي دارند كه هر چند در طبخ

و نمك ضروري به  توانـد رسند، اما ادويـه مـي نظر مي غذا روغن

بـدين ترتيـب رفتـار شـهروندي. تر كند طعم غذا را بسيار مطبوع 

در رفتار سازماني پيدا مي  ).1(كند سازماني تعبيري همچون ادويه

از چهار دهه پيش محققان علوم مديريت مطرح مي كه بيش كنند

بر عملكرد ناشـي از رفتـار تعريـف   شـده در سازمانها تنها با تكيه

و كـارايي سـازمان. شرح شغل كاركنانشان موفـق نخواهنـد بـود

در كمـك بـه مشروط به تلاشهاي داوطلبانه كاركناني اسـت كـه

و بقاي سازمان ابتكار عمل به خرج مي  دهنـد همكاران، مشتريان

آن).2( در رفتار شهروندي سـازماني بـه طـور كلـي بدين ترتيب

قر  از رفتارهايي مورد توجه ميدسته رغـم اينكـه گيرد كـه علـيار

در سـايه  اجباري از سوي سازمان براي انجام آنهـا وجـود نـدارد،

 نقش اخلاق كاري در ارتقاي رفتار شهروندي سازماني

2، مجيد نجاتيان قاسميه2، دكتر سيد محمود زنجيرچي1*محسن طاهري دمنه

و فنون نوين، دانشگاه تهران  گروه آينده پژوهي، دانشكده علوم

و حسابداري، دانشگا ه يزدگروه مديريت، دانشكده اقتصاد، مديريت

 چكيده

هر چند مفهوم رفتار شهروندي سازماني به عنوان يكي از مباحث جديد در رفتار سازماني، با نگرش به بهبود كارآمدي كلي سازمان،:زمينه
مي رفتاري را در برمي و يا غير گيرد كه ير مثبت اخلاق بر توان تاث اخلاقي باشد، اما با نگاه به شاخصهاي مطرح در اين مفهوم، نمي تواند اخلاقي

و اخلاق كاري است. روي آن را ناديده گرفت . بدين لحاظ، هدف اين پژوهش بررسي ارتباط بين رفتار شهروندي سازماني

و ابزار مورد استفاده در آن براي جمع:روش و با رويكرد پيمايشي بوده و پرسشنامه تحقيق حاضر از نوع كاربردي آوري اطلاعات، مصاحبه
در.باشد مي . نفر به عنوان نمونه انتخاب گرديدند102 هستند كه از بين آنها 1388 جامعه تحقيق، كليه كاركنان دانشگاه يزد

و:ها يافته هاي حاصل همچنين يافته. بعد در سازه اخلاق كاري گرديد8نتايج تحقيق منجر به تشخيص سه بعد مجزا در سازه رفتار شهروندي
ر گرسيون نشان داد كه عامل قانونگرايي اخلاق كاري به بهترين وجه مي تواند رفتار شهروندي كاركنان سازمان را توجيه از به كارگيري الگوي

.نمايد

مي يافته:گيري نتيجه هاي رفتار شهروندي با استفاده از تقويت اخلاق مورد تواند به بهترين وجه در خصوص ارتقاي مشخصه هاي اين تحقيق
از بدين منظور لازم است فرايند ويژه.داستفاده قرار گير و متقاضيان اي براي لحاظ نمودن اخلاقگرايي در نظام استخدام مد نظر قرار گرفته

و اختصاصي بررسي شوند .حيث اخلاقمند بودن نيز در كنار ساير شرايط عمومي

 اخلاق كاري، رفتار شهروندي سازماني، قانونگرايي:ها كليد واژه

____________________________________________________________________________________ 
 mtdemne@gmail.com:ينويسنده مسؤول، نشاني الكترونيك*
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و فنّاوري، سال ششم، شماره  1390، تابستان2فصلنامه اخلاق در علوم

از جانـب كاركنـان، بـراي سـازمان منفعتهـايي ايجـاد انجام آنها

).3(شود مي

، يك هنجار فرهنگي است كـه بـه2از سوي ديگر اخلاق كار

و خـوب در جامعـه يـك ارزش معنـوي مثبـت انجام كار مناسب

بر اين باور است كه كـار فـي نفـسه داراي يـك ارزشيم و دهد

تغيير ماهيت كار تبديل به يك جريـان هميـشگي).4(ذاتي است 

از به گونه.در مطالعه رفتار سازماني شده است  اي كه مفهـوم كـار

و رفتـار اي از تكاليف كاري به آميخته مجموعه از نقشهاي كار اي

بها مسأله. تغيير پيدا كرده است  ي كه سازمانها را تشويق به توجه

كند كه متعهد به ارزشهاي ذاتـي كـار يعنـي همـان كاركناني مي

اي كه مفهوم اخلاق كاري درجه به گونه)5(اخلاق كاري هستند 

و  در تـصميمات مـسئولين سـازمانها بـراي ايجـاد اهميت بالايي

و سخت كوش پيـدا كـرده اسـت  بـا. نگهداري كاركنان با انگيزه

هر چند كه توجه مجامع علمـي وج و مـديران سـازمانهاي ود اين

و اخـلاق كـاري دو مقولـه رفتـار شـهروندي سـازماني پيشرو به

بر روي بررسي ارتباط بين اين گسترش يافته است، اما مطالعه  اي

بنابراين پژوهش حاضر بر آن است.دو مفهوم انجام نگرفته است 

نتايج اين پژوهش از آنجـا. دهدتا اين ارتباط را مورد مطالعه قرار 

حائز اهميت است كه مسائل اخلاق كاري به عنوان يـك نيـاز در 

و بررسـي ارتبـاط  و شركتهاي كشور ما مورد بحث بـوده سازمانها

آن با رفتار شهروندي سازماني به عنوان يك نوع رفتار فرا نقـش 

منجر به شـناخت ابعـاد تاثيرگـذار اخـلاق كـاري بـر روي رفتـار 

شدشهرو . ندي سازماني خواهد

و درك بهتر مسأله مورد واكاوي پيشينه پژوهش منجر به شناخت

و همچنين شناخت ارزشـمندي مطالعـات صـورت گرفتـه  تحقيق

در ارتباط با رفتـار شـهروندي سـازماني نـشان. است اين بررسي

در دهـه هـشتاد مـيلادي مي دهد كه اين مقوله براي اولـين بـار

آ  از و ن زمان تاكنون بـا عنـاويني همچـون رفتـار مطرح گرديده

پيش اجتماعي سازماني، خودجوشي سـازماني، رفتـار فـرا نقـش،

و عملكرد شهروندي نيز مورد بحث واقـع شـده عملكرد زمينه  اي

اكثر تحقيقات در زمينه رفتار شـهروندي سـازماني، بـر).6(است 

در ايـن. اند بيني عوامل ايجاد كننده اين رفتارها متمركز بوده پيش

زمينه، متغيرهايي همچون رضايت شغلي، تعهد سـازماني، هويـت

 پيرو-سازماني، عدالت سازماني، اعتماد، انواع رهبري، روابط رهبر 

به عنوان عوامل ايجاد كننده رفتار شهروندي سازماني مطرح ...و

نتايج پژوهشي كه به بررسي رفتار كاركنـان سـازمان).7(اند شده

ميدر تعامل با  پرداخت نشان داد كه ارتبـاط بهتـر بـين همكاران

از رفتـار  و كاركنان سـازمان منجـر بـه درجـات بـالاتري مديران

در نتيجـه تعـاملات بهتـر در كـل سـازمان  و شهروندي سازماني

نتايج تحقيقي ديگر نشان داد كـه رفتـار شـهروندي).8(شود مي

از كيفيــت خـدمات، رضــايت،  در ادراك مــشتري نيــات سـازماني

و وفاداري اهميت خاصي دارد  اي ديگر ارتباط مطالعه).9(رفتاري

و اخلاق فردي را مورد بررسي قـرار  بين رفتار شهروندي سازماني

و با اشاره به رفتار شـهروندي سـازماني بـه عنـوان سـندروم  داده

و با اذعان بـه ايـن مـسأله كـه اينگونـه رفتارهـا» سرباز خوب«

يا مي و دارد كـه پايـه غير اخلاقي باشند، بيان مـي توانند اخلاقي

از اخـلاق  و درجـات بـالاتر بر پايه اخلاقيات اسـت اينگونه رفتار

از رفتار شهروندي سازماني مي ).10(شود منجر به درجات بالاتري

در اخـلاق كـار پژوهشي ديگر به بررسي تفاوتهاي جنـسيتي

لعات پيشين رغم مطا نتايج اين تحقيق نشان داد كه علي. پرداخت

در اخـلاق كـاري ندارنـد  ).5(در اين زمينه زنان درجات بالاتري

در ميان كاركنان دولتي مطالعه بر آن و عوامل موثر اي اخلاق كار

نتايج اين پـژوهش نـشان داد كـه ميـزان. را مورد مداقه قرار داد 

در  و در سازمانهاي دولتي از حد متوسط بالاتر اسـت اخلاق كاري

امـا نكتـه تامـل برانگيـز رابطـه. بخشي قـرار دارد سطح رضايت 

و  و پايگـاه اجتمـاعي معكوس اخلاق كـار بـا ميـزان شـهروندي

ــا ســطح تحــصيلات اســت  از همــه ب و مهمتــر ).11(اقتــصادي

و اخلاق كار پرداخت پژوهشي ديگر به آسيب اين. شناسي فرهنگ

پژوهش مدعي است كه فناوري، افزايش دانشها، مهارتهـا، تغييـر 

و تخـصيص بودجـه بيـشتر بـه تنهـايي  ساختارها، سرمايه كلان

و ضـامن رشـد نمي و پـروش توانـد راهگـشاي مـسائل آمـوزش

و جامعـه انسان و توسـعه يافتـه باشـد هـايي برتـر ).12(اي پويـا

و تمايـل بـه تحقيقي ديگر ارتباط بين اخلاق كار، نگرش شـغلي

در بين كاركنان سازمانهاي خـدماتي را م ـ ورد بررسـي ترك شغل
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و همكاران  نقش اخلاق كاري در ارتقاي رفتار شهروندي سازماني: محسن طاهري دمنه

و نشان داد كه اعتقـاد قـويتر بـه اخـلاق كـار بـه طـور قرار داده

و بـه طـور  و تعهد سازماني رابطـه دارد، مستقيم با رضايت شغلي

).13(غير مستقيم با تمايـل كمتـر بـه تـرك شـغل رابطـه دارد 

اي ديگر به بررسي نقش رفتار شهروندي بـر روي اخـلاق مطالعه

و   نـشان داد كـه اخلاقيـات فنـاوري فناوري اطلاعـات پرداختـه

اطلاعات مي تواند از ارزشهاي اخلاقي سازمان تاثيرپذير باشد كه

و ابعـاد رفتـار شـهروندي سـازمان بـه  در اين اثر، تعهد سـازماني

).14(عنوان متغير ميانجي عمل مي كنند

در زمينـه ارتبـاط بـين از نظر محققان گذشت اما تا آنجا كه

و رفتار   شهروندي سازماني پژوهشي صورت نگرفتـه اخلاق كاري

در اين خصوص هدف پـژوهش حاضـر ارائـه بررسـي ايـن. است

.ارتباط است

 رفتار شهروندي سازماني

از زمان ارائه مفهوم رفتار شهروندي سازماني، مطالعات بسياري در

در ايـن ميـان بـسياري از تحقيقـات. اين زمينه انجام شده اسـت

و پيامدهاي رفتار شهروندي سازماني انجام شده به تعيين مح ركها

و مفـاهيم پرداختـهو ارتباط آن با ديگـر سـازه  تحقيقـات. انـد هـا

در زمينه رفتار شهروندي سازماني انجام گرفت بيـشتر اوليه اي كه

و يـا رفتارهـايي بـود كـه كاركنـان در  براي شناسايي مـسئوليتها

 اين رفتارها با وجود.شد سازمان داشتند، اما اغلب ناديده گرفته مي 

ــاقص يهــاياينكــه در ارزياب ــه طــور ن  ســنتي عملكــرد شــغلي ب

مي اندازه و يا حتي گـاهي اوقـات مـورد غفلـت قـرار گيري شدند

در بهبود اثربخشي سازماني مؤثر بودنـد مي ايـن).15(گرفتند، اما

مي كه در محل كار اتفاق مي را اعمال  : كننـد افتند اينگونه تعريف

از وظايفهمجموع و اختياري كه بخشي اي از رفتارهاي داوطلبانه

و باعـث،فرد نيستند، اما با وجـود ايـن رسمي  توسـط وي انجـام

و نقشهاي سازمان بـه عنـوان).16(شـوندمي بهبود مؤثر وظايف

و تا دير وقـت  مثال يك كارگر ممكن است نيازي به اضافه كاري

 با وجود اين براي بهبود امـوردر محل كار ماندن نداشته باشد، اما 

و تسهيل از سـاعت كـاريدرجاري  جريان كاري سازمان، بيشتر

مي رسمي در سازمان و به ديگران كمك مـي خود ).17(كنـد ماند

ارگان همچنين معتقد است كه رفتار شهروندي سازماني، رفتـاري

و داوطلبانه است كه مستقيماً به وسـيله   رسـمي نظامهـاي فردي

 باعـث،اش در سازمان طراحي نشده است، امـا بـا وجـود ايـن پاد

و كارايي عملكرد سازمان مـي ايـن).18(شـود ارتقاي اثر بخشي

بر سه ويژگي اصلي رفتار شهروندي تاكيد  :داردتعريف

اول اينكه اين رفتار بايد داوطلبانه باشد يعني نه يك وظيفه از

و  از وظـايف رسـمي پيش تعيين شده  دوم.باشـد فـرد نه بخشي

و ويژگـي سـوم ايـن،اينكه مزاياي اين رفتار، جنبه سازماني دارد

اين با.وجهي دارد است كه رفتار شهروندي سازماني ماهيتي چند

از انسان به عنوان شهروند سازماني انتظار مي  رود بـيش تعاريف،

در خـدمت اهـداف  از وظايف رسمي، و فراتر از الزامات نقش خود

ف به عبـارت ديگـر سـاختار رفتـار شـهروندي. عاليت كند سازمان

و ارزيابي رفتارهـاي فـرا  نقـش سازماني به دنبال شناسايي، اداره

در اثر ايـن كاركناني است كه در سازمان فعاليت مي  و قـسم كنند

مي،رفتارهاي آنان ).15(يابد اثربخشي سازماني بهبود

 اخلاق كاري

د ر كنار ساير امـور اقتـصادي مثـل كار، به عنوان امري اقتصادي

و اي فرهنـگ خاصـي در هـر جامعـه ... توليد، مصرف، پس انداز

و ارزشـهايي اسـت. دارد فرهنگ كار همان دنياي ذهني شناختها

از هرگونه مطالعه).19(كه افراد يك جامعه نسبت به كار دارند  اي

در تحليل فـردي اسـت، فـرد  و اخلاق كار نهايتاً متمركز فرهنگ

و ارزشهاست  اخلاق كار نيز طبعـاً. مركز تجلي فرهنگ، هنجارها

).20(تواند مورد تحليل واقع شـود به عنوان يك امر اجتماعي مي 

و مجموعه رفتارهاي افراد يـك جامعـه برگرفتـه از افكـار، گفتـار

و پوياست؛ اين مجموعـه  در يك زمينه تاريخي مستمر كردار آنان

و رسوم،  بر آداب  دين، اخلاق، آثار هنـري، مهارتهـاي رفتارها كه

از امور ديگر تاثير مـي و بسياري و مقررات و علمي، قوانين گـذارد

از آنها تاثير مي  ميدر عين حال و دقيقاً پذيرد، فرهنگ ناميده شود

و. همين فرهنـگ وجـه تمـايز ملتهاسـت  از ايـن زاويـه، ارزشـها

بر رفتـار اقتـصادي افـر   كـه بـه-ادباورهاي مورد پذيرش جامعه

و كـاراز رفتارهاي انـساني بـه شـمار مـي عنوان جزء مهمي رود

اخـلاق كـار،. نيـز تـاثيري كامـل دارد-مهمترين ركن آن اسـت 
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و فنّاوري، سال ششم، شماره  1390، تابستان2فصلنامه اخلاق در علوم

و و رواني  نظـر فرد يا گروه بـه جسميمتعهد شدن انرژي ذهني

و فرد بـراي،جمعي است و استعداد دروني گروه  در جهت اخذ قوا

هر نحو ان. توسعه به ساني پايه اصلي ثروت ملتها را تـشكيل منابع

در اخــلاق كــارودهنــد مــي توســعه مهمتــرين عامــل فرهنگــي

تر شدن روزافزون سـازمانها با پيچيده. گردد اقتصادي محسوب مي 

و غير مسؤولانه و افزايش ميزان كارهاي غير اخلاقي، غيرقانوني

و صاحبنظران به بحث اخـلاق در محيطهاي كاري توجه مديران

و مديريت اخلاق معطوف شده است كا مديريت اخلاق عبـارت.ر

و اولويت بندي ارزشها براي هـدايت رفتارهـا در  از شناسايي است

. سازمان

 روش پژوهش

و ابـزار و با رويكرد پيمايشي بـوده از نوع كاربردي تحقيق حاضر

ــع  ــراي جم در آن ب ــتفاده ــورد اس و م ــصاحبه ــات، م آوري اطلاع

.باشد پرسشنامه مي

در بـا. هـستند 1388جامعه تحقيق، كليه كاركنان دانـشگاه يـزد

از) نفر403(توجه به تعداد جامعه  و با استفاده براي اين كاركنان،

از جامعه محدود، تعداد نمونه مورد نيـاز برابـر  فرمول نمونه گيري

مي102با  .آمد به دست

ب115با توجه به حجم مورد نياز نمونه، تعداد ه صورت پرسشنامه

تصادفي گروهي بين كاركنان بخشهاي مختلـف دانـشگاه توزيـع

از اين تعداد  شد110شد كه . پرسشنامه برگشت داده

 پژوهشهاي تبيين سازه

اي كـه گزينه50در اين بررسي اخلاق كار از طريق يك شاخص

ايـن. گيـري شـده اسـت سنجد، اندازه ابعاد چهارگانه اخلاق را مي 

در1990ي سي، پتـي در شاخص توسط گريگور  و  سـاخته شـده

و اعتبار بـالايي دارد . پژوهشهاي متعددي به كار گرفته شده است

:ابعاد چهارگانه اخلاق كاري از نظر پتي عبارتند از

و علاقه به كار.1  دلبستگي

در كار.2 و جديت  پشتكار

در محل كار.3 و انساني  روابط سالم

و مشاركت در كار.4  روح جمعي

از طريق از  ويژگي، بعـد دوم16 نظر پتي بعد اول اخلاق كار

از طريق12از طريق از14 ويژگي، بعد سوم و بعد چهارم  ويژگي

با اين وصف، اخلاق كـار. گيري است ويژگي قابل اندازه8طريق

و  و50در چهار بعد و مثبت بـه شـرح زيـر تعريـف  ويژگي منفي

.گيري شده است اندازه

و علا آدم دقيقي هستم، كارم را با احتياط: قه به كار دلبستگي

و حواسـم بـه كـارمو مراقبت كامل انجام مي  دهم، تمـام هـوش

به است، مي  شود روي كار من حساب كرد، احساس سردي نسبت

و مـوثري  در محيط كار نقـش مهـم و كارم، كار دارم، جانم است

و كارآمــدي هــستم، در كــارم آدم دمــدمي زاج مــ دارم، آدم كــاري

از هستم، صادقانه كار مي  در كـارم زود كنم، به كارم اعتقـاد دارم،

در مي  مي كوره كنم كـارم مولـد اسـت، كـارم را بـه روم، احساس

سر وقت انجام مي  و و موقع دهم، دل به كار ندارم، چابك نيـستم

.رود كارم به كندي پيش مي

در كار و جديت و رغبت زيـادي بـه كـارم دارم: پشتكار ، ميل

حوصله كار ندارم، آدم وظيفه شناسي هستم، شيفته كـارم هـستم،

در كارم ابتكـار  در كارم آزادي عمل دارم، آدم سختكوشي هستم،

در كارم احساس مـسؤوليت نمـي به خرج مي  كـنم، آدم بـي دهم،

و پشتكار انجام مي  دهم، تا كـارم مبالاتي هستم، كارم را با جديت

. اي هستمدر كارم آدم خبرهكشم، را انجام ندهم دست نمي

در محل كار و انساني آدم قدرشناسي هستم، آدم: روابط سالم

در كــارم ديگــران را هــم مراعــات  و خوشــرويي هــستم، بــشاش

 كنم، آدم مؤدبي هستم، آدم رو راسـتي هـستم، بـا همكـاران مي

و ياري رساني براي ديگـران رفتاري دوستانه دارم، فرد كمك كار

 كارم خصومت با فرد يا افرادي دارم، آدم دوسـت هستم، در محل 

و خوش مشربي هستم، آدم ميانه روي هستم، آدم خوش داشتني

و خـشني هـستم، آدم خودخـواهي  برخوردي هستم، آدم گـستاخ

و مرتبي دارم .هستم، ظاهر آراسته

و مشاركت در كار در محيط كار آدم خودخـواهي: روح جمعي

و مرتبي و بي ملاحظه هستم، ظاهر آراسته اي دارم، آدم بي توجه

از دسـتورات هستم، روحيه اي جمعي دارم، تـابع مقـررات هـستم،

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
90

.6
.2

.4
.9

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

th
ic

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

25
-1

2-
15

 ]
 

                             5 / 12

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1390.6.2.4.9
https://ethicsjournal.ir/article-1-729-fa.html


و همكاران  نقش اخلاق كاري در ارتقاي رفتار شهروندي سازماني: محسن طاهري دمنه

و نظامـات را رعايـت مـي مافوق اطاعت مي كـنم، آدم كنم، نظـم

و بيداري هستم،  و يك دنده آدمهوشيار ).14(اي هـستم كله شق

)1997(رفتار شهروندي سازماني نيز با استفاده از پرسشنامه نتمير

 بـا وجـدان-3 رفتار مـدني-2 جوانمردي-1:در قالب چهار بعد

شد-4بودن ).21( نوع دوستي سنجيده

و نيـز تحليـل روايـي هـا دادهبا هدف تبيين سـاختار مكنـون

و رفتار شهروندي سازماني، تحليل عـاملي سازه هاي اخلاق كاري

ازه، تحليلس با هدف بررسي روايي.بر روي اين دو سازه انجام شد 

بر روي سازه  و عاملي و رفتار شهروندي انجـام هاي اخلاق كاري

. نتايج زير حاصل شد

 اعتبار روايي سازه اخلاق كاري

بر روي اخلاق كـاري، متغيرهـاي آن را بـه 8تحليل روايي سازه

از واريـانس%70مؤلفه مكنون اختصاص داد كه مجموعـاً حـدود

م. كل را توجيه نمود  عـاني مكنـون در متغيرهـاي هـم با بررسـي

: عامل، مفاهيم اين عاملها تحت عنـاوين ذيـل نامگـذاري شـدند 

در محيط كار، مردمگرايي، جديت در كار، قانونگرايي، تأثيرگذاري

.گرايي، ابتكار عمل، تفويض اختيار نظم كاري، گروه

و بـار وجود بارهاي عاملي بالا براي متغيرهاي مرتبط بـا عوامـل

. دهـد ساير عوامل، روايي همگرا را مورد تأييد قرار مي پايين براي 

از سويي براي بررسي روايـي واگـرا، مقـادير ريـشه دوم متوسـط

مجذور بارهاي عـاملي بـراي هـر عامـل در جـدول شـماره يـك

 واريانس استخراج شـده بـراي با مقايسه ميانگين. محاسبه گرديد 

دي8عوامل در جـدول گانه با همبستگيهاي آنها با عوامل گر كـه

دو ارائه شده است، مي توان روايي واگرا را مورد تأييد قـرار شماره

و اجـراي مجـدد تحليـل  در نهايت با تحديد عوامل به يك و داد

و سـطح699/0برابر بـا5/0 بالايKMO7عاملي، مقدار شاخص 

دهنـده به دست آمد كه نـشان 34/4171معنيداري بارتلت برابر با

 كـه901/0اعتبار پرسشنامه برابر. باشد بعدي مي تأييد روايي تك 

.از طريق آلفاي كرنباخ محاسبه گرديد

و روايي سازه رفتار شهروندي  سازماني اعتبار

از شاخـصهاي توليـد شـده در متغيرهاي اين سازه نيز با اسـتفاده

در  در نهايت متغيرهـا و 3تحليل عاملي مورد اصلاح قرار گرفتند

ش و770/0 برابر با  KMOشاخصهاي كفايتي. دندعامل جانمايي

. مورد تأييد قرار گرفـت 95/1256سطح معنيداري بارتلت برابر با

با تحليل محتواي متغيرهـاي اختـصاص يافتـه بـه عوامـل، ايـن

و مشاركت گرفتنـد گرايي، پيش گانه عناوين مثبت3عوامل  فعالي

از  در مجموع بيش ن%75و مودنـد كـه از واريانس كل را توجيـه

 براي مقادير اشتراكات نيـز5/0مقادير بالاي. مقدار مناسبي است 

و برازش آن با داده بر وجود ساختار عاملي مناسب هـا مهر تأييدي

ساختار عاملي ساده به معني بارهاي عـاملي بـالا بـراي. باشدمي

هر  و بارهاي پايين براي متغيرهاي غيرمرتبط با متغيرهاي مرتبط

اي  در محاسـبه.ن سازه، نشانگر روايي همگرا براي آن است عامل

ميانگين واريانس استخراج شده براي عوامل، جدول شماره سه را 

با مقايسه اين مقادير با مقادير همبـستگي بـين. دهد به دست مي 

تـوان فزونـي، مـي)جدول شماره چهـار(هر عامل با ديگر عوامل 

و بنـابراين روايـي ميانگينهاي واريانس استخراج شده را درياف ـ ت

 بـراي KMOدر نهايت تأييد شاخص. واگرا را مورد تأييد قرار داد

دهـد بعدي، روايي تك بعدي را نيز مورد تأييد قرار مي ساختار تك

 كه از طريق آلفاي كرنباخ محاسـبه78/0و اعتبار پرسشنامه برابر 

.شد

ها يافته

و اخـلاق تحليل ارتباط سازه هـاي رفتـار شـهروندي

 كاري

و رفتار در اين مرحله با هدف تبيين ارتباط بين سازه اخلاق كاري

بر اساس شهروندي تلاش شده است تا الگوي رگرسيوني مناسب

بدين منظور متغير رفتـار شـهروندي. هاي تحقيق تبيين گردد داده

و امتيازات عوامل  مربوط به سازه اخـلاق8به عنوان متغير وابسته

لازم بـه ذكـر. هاي مستقل وارد الگو شـدند كاري به عنوان متغير 

ــراي چــرخش  از آنجــا كــه روش اســتفاده شــده ب روش( اســت

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
90

.6
.2

.4
.9

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

th
ic

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

25
-1

2-
15

 ]
 

                             6 / 12

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1390.6.2.4.9
https://ethicsjournal.ir/article-1-729-fa.html


ا-1جدول  خلاق كاري مقادير ريشه دوم متوسط مجذور بارهاي عاملي براي عوامل سازه

12345678 شماره عامل
AVE 738/059/0608/0811/0715/0669/0603/079/0

 جدول همبستگي عوامل اخلاق كاري با يكديگر-2جدول

 عامل هشتم عامل هفتم عامل ششم عامل پنجم عامل چهارم عامل سوم عامل دوم عامل اول

 �� عامل اول
 ��-041/0 عامل دوم
 ��010/0-025/0 عامل سوم
 ��113/0219/0145/0 عامل چهارم
 ��019/0191/0064/0197/0 عامل پنجم
 ��043/0055/0041/0030/0090/0 عامل ششم
 ��-014/0067/0083/0064/0237/0024/0 عامل هفتم
 ��044/0021/0002/0008/0128/0027/0-/006 عامل هشتم

 مقادير ريشه دوم متوسط مجذور بارهاي عاملي براي هر يك از عوامل سازه-3جدول شماره

 رفتار شهروندي سازماني

123 شماره عامل
AVE 864/0811/0782/0

 جدول همبستگي عوامل رفتار شهروندي سازماني با يكديگر-4جدول

س عامل دوم عامل اول ومعامل
 عامل اول
-079/0 عامل دوم
032/0-131/0 عامل سوم
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از جمله روشهاي متعامد است، همبـستگي معنيـداري) واريماكس

و شرايط اجراي الگوي رگرسيوني بين عوامل وجود نخواهد داشت

از روش گـام بـه گـام الگوي رگرسيوني با است. باشد مهيا مي  فاده

در كـار. محاسبه شد  با طي سه مرحله، عوامل قانونگرايي، جديت

در نهايت عامل مردمگرايي وارد الگو شدند  از ورود هـيچ.و كـدام

در ادامه نتوانست تغيير معني  داري را در مقدار آمـاره ساير متغيرها

Fو بنـابراين الگـو رگرسـيون بـا تنهـا  عامـل3 الگو ايجاد نمايد

از بين شد8تأثيرگذار سطح معنيداري محاسبه شده. عامل، بسته

اطمينــان%99بيــانگر معنيــدار بــودن الگــو مــستخرج در ســطح 

 مقادير ضرايب محاسـبه شـده را نـشان5جدول شماره. باشد مي

.دهد مي

در الگـو-5جدول هـاي رگرسـيونمقدار ضـرايب محاسـبه شـده

در آخرين الگو نشا  دهد كه الگوي توسعه دادهن مي ضريب تعيين

از  رفتـار(از تغييرات متغيـر وابـسته%84شده توانسته است بيش

مقـادير. را توجيه نمايد كه مقدار قابل تـوجهي اسـت) شهروندي

ضرايب ارتباطي بين متغيرهاي مـستقل سـه گانـه تبيـين كننـده 

. قابل نمايشند6واريانس متغير وابسته، به شكل جدول 

ضات صحت به كارگيري الگو رگرسـيون بـا بررسـي بررسي مفرو

و بـرگ، طبيعي بودن مقادير باقيمانده  بر اسـاس نمـودار سـاقه ها

و نمودار–آزمون كالموگروف  تمـامي. آغاز شـد Q-Q اسميرنوف

. ها بودند آزمونهاي فوق نشان دهنده طبيعي بودن مقادير باقيمانده 

ي مقـادير متغيرهـاي ثابت بودن واريانس متغير وابسته براي تمام

از ترسيم نمودار مقادير باقيمانـده در مقابـل مستقل با استفاده هـا

عـدم رونـد يكنواخـت افزايـشي يـا. بيني انجام شـد مقادير پيش 

همچنين مقـدار. كاهشي ثبات واريانس متغير وابسته را تأييد نمود 

از اسـتقلال- براي آماره دوربين2نزديك به عدد   واتسون، حاكي

هم. دات بود مشاه ازو در نهايت عدم خطي مشترك نيز با استفاده

و تأييـد شـد آماره و تولرانس بررسي بـدين. هاي واريانس تورمي

در مـورد  ترتيب با تأييد مفروضات به كارگيري مـدل رگرسـيوني

مي داده و متغيرهاي تأثيرگـذار هاي تحقيق، توان رابطه رگرسيون

. به كار گرفت%99به دست آمده را با اطمينان 

در نظـر به منظور تبيين بيشتر نوع ارتباط بـين ايـن دو سـازه بـا

از عوامـل  گرفتن عوامل آنها، تحليل رگرسيون مجدداً با اسـتفاده

در. سازه رفتار شهروندي انجام گرديد  بدين منظور متغير مـستقل

از عوامـل  از سـازه رفتـار3هر بار تكرار يكـي  گانـه اسـتخراجي

در صـورت. نظرگرفته شد شهروندي در نكته قابـل تأمـل اينكـه

لحاظ نمودن عامل اول به عنوان متغيـر وابـسته، مجـددا عوامـل 

و مردمگرايي از سازه اخلاق كـاري بـه  در كار قانونگرايي، جديت

بر رفتار شهروندي شناسايي مي  و عنوان متغيرهاي تأثيرگذار شوند

و   سـوم، تنهـا عامـلدر صورت وابسته قلمداد نمودن عوامل دوم

بر رفتار شهروندي تعيين مـي . شـود اول به عنوان عامل تأثيرگذار

و چهارم و پايين براي عوامل سوم اين امر در كنار ضرايب ضعيف

در الگـوي رگرسـيوني اوليـه نـشان مـي  دهـد كـه اخلاق كـاري

از  مهمترين عامل تأثير گذار بر رفتار شهروندي، عامل قانونگرايي

م   بالاترين اثـر904/0باشد كه با دارا بودن ضريبياخلاق كاري

از خـود نـشان داده در تبيين واريانس رفتار شـهروندي معنيدار را

 

 هاي رگرسيون ضرايب محاسبه شده در الگو-5جدول

 سطح معنيداري ضريب تعيين تعديل شده ضريب تعيينضريب همبستگي الگو

1904/0817/0816/0000/0

2913/0834/0833/0000/0

3918/0842/0840/0001/0
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و فنّاوري، سال ششم، شماره  1390، تابستان2فصلنامه اخلاق در علوم

بـه بهتـرين» قانونگرايي«بنابراين، عامل اول تحت عنوان. است

.تواند رفتار شهروندي كاركنان سازماني را توجه نمايد وجه مي

و نتيجه  گيري بحث

س بر روي از زمان ارائه آن بـه فـضاي مطالعه ازه رفتار شهروندي

و محققـان ارتبـاط مفـاهيم  تحقيقات به طور گسترده ادامه داشته

در اين تحقيق ارتباط سازه رفتار. اند مختلفي را با آن بررسي نموده

از شهروندي با اخلاق كاري با استفاده از داده هاي به دست آمـده

بـا هـدف ارتقـاي. قرار گرفت كاركنان دانشگاه يزد، مورد بررسي 

و ضـريب آلفـاي كرونبـاخ  دقت ابزار تحقيق، روش تحليل عاملي

در صـورت لـزوم، اصـلاحاتي بـر روي  و مورد استفاده قرار گرفته

بنابراين به عنوان اولين خروجي اين تحقيق. پرسشنامه انجام شد 

و رفتـار شـهروندي را مـورد مي توان ابزار سنجش اخلاق كـاري

دو. ار داد اشاره قر  همچنين در ارتباط با بررسي ارتبـاط بـين ايـن

از تحليـل عـاملي از  سازه بـا اسـتفاده از عوامـل اسـتخراج شـده

مفروضـات. هـاي قدرتمنـد تحليـل رگرسـيون اسـتفاده شـد الگو

از انطباق داده  و هاي موجـود بـا ايـن الگوهاي رگرسيوني بررسي

ر. مفروضات اطمينان حاصل شد  از آن تحليـل در پـس گرسـيون

و سطوح مختلف بـر روي داده  . هـاي تحقيـق انجـام گرفـت ابعاد

از سازه اخلاق يعنـي قـانونگرايي،1نتايج نشان داد عامل شماره

بر ارائه رفتار شهروندي مناسب از و معنيدارترين تأثير را بيشترين

مي. سوي كاركنان داشته است  و اين عامل توانـد هـدايت كننـده

در نيل به اهداف سـازمان باشـد مهاركننده رفتار  در رده. كاركنان

و مردمگرايي قرار داشتند در كار اين عوامل. بعدي عوامل، جديت

در توانستند اثر معني  داري را بر سازه اخلاق كاري ثبت كننـد امـا

و عوامل رفتار به صورت مجـزا،  ارتباط سنجي بين عوامل اخلاق

ر  و تـأثير قابـل تـوجهي بنـابراين.ا نـشان ندادنـد ارتباط معنيـدار

اين. توانيم از آنها به عنوان عوامل سطح دوم ارتباطي ياد كنيم مي

هاي محققين ديگـري را كـه بـه نـوعي مـستقيم يـا نتايج، يافته 

بر روي اين ارتباط مطالعه كرده بودند مورد تأييد قرار  غيرمستقيم

و رفتار شـهروندي سـازم. داد اني بررسي ارتباط بين اخلاق فردي

و  و رفتار شهروندي سـازماني ارتبـاط نشان داد كه بين اخلاقيات

و اخلاق فردي بـالاتر منجـر بـه درجـات  همبستگي وجود داشته

كارمنـداني كـه اخلاقمدارترنـد،. رفتار شهروندي بالاتر مي شـود 

از ديگران هستند  نتايج پژوهشي ديگر با تاكيد بـر).10(كارآمدتر

م  از بر آمده اي ذهب پروتستان، نشان داد كـه رابطـه اخلاق كاري

از اخـلاق دو بعـد و و قوي بين رفتار شـهروندي سـازماني مثبت

و استقلال طلبي(پروتستانيزم  ).22(وجود دارد) سختكوشي

سه گانه اخلاق كاري بيان كننده واريانس متغير وابسته-6جدول  ضرايب ارتباطي بين متغيرهاي مستقل

ضرايب استانداردضرايب غيرمعيارين  الگو
BاستانداردخطايBeta

Tمعنيداري سطح  

/172/2021/0920/104000مقدار ثابت
/662/0021/0904/0922/13000گراييقانون:1عامل
/000-704/4-021/0133/0-098/0كاردرجديت:4عامل

4

002/0-129/3-021/0089/0-065/0گراييمردم:3عامل
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و همكاران  نقش اخلاق كاري در ارتقاي رفتار شهروندي سازماني: محسن طاهري دمنه

مي يافته در راستاي ارتقـاي هاي اين تحقيق تواند به بهترين وجه

از تقويـت اخـلاق مـو مشخصه رد هاي رفتار شهروندي با استفاده

اي بـراي بدين منظور لازم اسـت فراينـد ويـژه. استفاده قرار گيرد 

و  در نظام استخدام مد نظر قرار گرفتـه لحاظ نمودن اخلاقگرايي

و  از حيث اخلاقي بودن نيز در كنار ساير شرايط عمومي متقاضيان

همچنين اتخـاذ تـدابيري بـراي ارتقـاي. اختصاصي بررسي شوند 

ب  و بـا مـهه عنوان برنـا اخلاق كاري كاركنان نيز اي ميـان مـدت

و سنجه  از مفاهيم هاي ذكـر شـده بـراي اخـلاق كـاري استفاده

تواند نقش مؤثري در بهكرد رفتار شهروندي كاركنـان داشـته مي

مي. باشد توانـد رفتـار شـهروندي را كـه خـود منجـر بـه اين امر

. عملكرد بالاتر سازمان خواهد شد، تقويت نمايد

 نامه واژه

1. Organization Citizenship Behavior (OCB)     
 رفتار شهروندي سازماني

2. Work ethics  اخلاق كاري 
3. Convergence    راويي همگرا 
4. Discriminability روايي واگرا 
5. Unidimensionality   راويي تك بعدي 
6. Average variance extracted: AVE  

 نس استخرج شدهميانگين واريا
7. Kaiser-Meyer-Olkin(KMO)   

 الكين-ماير-شاخص كايزر
8. Factor Scores امتيازات عوامل 
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 معيارهاي اخلاقي در پژوهشهاي علوم انساني: نسبتر اسفنديار غفاريدكودكتر محمد تقي ايمان
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