
 

بر رفتارهای  رفتار شهروندی سازماني به از مفاهيم جديد مديريت رفتار سازماني كه  عنوان يكي 

سنتي به محيط  ورزد و در فرايند سازماني و تبديل محيط  فرانقشي كاركنان و مديران تأكيد مي

كننده ای دارد. روش تحقيق در اين پژوهش، رويكرد كيفي و كمي بوده پويا و كارآمد نقش تعيين

ها است كه با استفاده از تكنيک دلفي و پيمايش اين مطالعه انجام يافته است. ابزار گردآوری داده

نشگاه تشكيل دادند و از  دا نظران و اساتيد نامه بوده و نمونه آماری را در روش دلفي صاحبپرسش

مديران بانک كشاورزی  نفر از    320در روش پيمايشي  گيری مبتني بر هدف استفاده شد و  نمونه

ای گيری خوشهگيری از روش نمونهدهند و در اين مرحله برای نمونهدر سطح كشور تشكيل مي

ها با استفاده  آزمون فرضيهای و در دورن هر مرحله از روش تصادفي ساده استفاده شد. چندمرحله

نرم از و  ساختاری  معادلات  آزمون   plsافزار  مدل  نتايج  براساس  شد.  تحقيق،  هافرضيه  انجام  ی 

و  مؤلفه شغلي  تنيدگي  شغلي،  )رضايت  شغلي  سازماني(،  تعهد  و  عدالت  از  )ادراک  فردی  های 

رهبری فسردگي شغ تحولي،  )رهبری  رهبری  و  فرهنگ سازماني(  و  )جو سازماني  لي(، سازماني 

رابط معنوی(  رهبری  و  دارند.   ۀتعاملي  مديران  سازماني  شهروندی  رفتار  با  معناداری  و  مثبت 

های فردی و رفتار شهروندی سازماني  مثبت بين مؤلفهۀ  گر بر رابطهای شغلي نقش تعديلمؤلفه
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 مقدمه 

ای از رفتارهای داوطلبانه و اختياری كه بخشهي از وااي  رسهمي  مجموعه،  رفتار شههروندی سهازماني كه در محيط كار

اين رفتار   شهوند.های سهازمان مينيسهتند، اما با اين وجود توسهط وی انجام شهده و باعه بهبود مؤثر وااي  و نقشفرد  

ورزد، در  عنوان يكي از مفاهيم جديد مديريت رفتار سهازماني كه بر رفتارهای فرانقشهي كاركنان و مديران تأكيد ميبه

ويژه در  هها بههای دارد. سهههازمهانكننهدهكهارآمهد نقش تعيين  فراينهد سهههازمهاني و تبهديهل محيط سهههنتي بهه محيط پويها و

سههازی رفتار شهههروند سههازماني  كشههورهای در حال توسههعه به افزايش كارآمدی نيازمند هسههتند، و بايد زمينه پياده

 يرند.كار گهای خود را در جهت تحقق اهداف سههازماني بهای فراهم شههود كه كاركنان و مديران بتوانند تواناييگونهبه

ايم تا رفتارهای شههروندی سهازماني در سهطح مديران در بين شهعب بانک كشهاورزی را مورد در نتيجه ما بر آن شهده

 .بررسي و تحليل قرار دهيم

ميلادی به دنيای    1980بهار توسهط باتمهان و ارگهان در اوايهل دههه  ( اولينOCBمفهوم رفتار شهروندی سازماني )

ارا اوليههپهژوهش  ه شهده اسهت.ئعلهم  برای  ههای  انجام گرفت، بيشتر  ای كهه در زمينهه رفتهار شهروندی سازماني 

ناديده گرفته ميشناسايي مسئوليت اغلب  اما  كاركنان در سازمان داشتند  بهود كهه  رفتارههايي  يها  و  اين  ها  شدند. 

شدند و يا گاهي اوقات مورد  گيری ميندازهطور ناقص اهای سنتي عملكرد شغلي به رفتارها با وجود اينكهه در ارزيابي

)بينستوک و همكاران  بودند  اثربخشي سازماني مؤثر  بهبود  در  اما  قرار گرفتند،  ارگان معتقد است  2003،  1غفلت   .)

ههای رسمي پاداش در  سيسهتم   ۀوسهيلرفتهار شهروندی سازماني، رفتاری فردی و داوطلبانهه اسهت كهه مسهتقيم بهه

،  2شود )كوهن و همكاران حي نشده، اما با اين وجود باعه ارتقای اثربخشهي و كهارآيي عملكرد سازمان ميسازمان طرا

رود بهيش از الزامهات نقهش خود، در خدمت اهداف سازمان فعاليت كند.  (. با اين تعري ، از انسان انتظار مهي2012

سايي، اداره و ارزيابي رفتارهای فرانقش كاركناني است كه  دنبال شناعبارتي سهاختار رفتهار شههروندی سهازماني بهبه

ههای  (. مطالعهه2009)بين استوک و همكاران،    شهوندكنند و باعه اثربخشي سهازمان مهي در سهازمان فعاليهت مي

ههای  رفتهار شهروندی سازماني، گويای اين واقعيت است كه وجود ايهن نهوع رفتارهها در سهازمان  ۀشهده در زمينهانجهام

توجهي دارد. درواقع دو نوع آثار فردی و سهازماني در سايه وجود رفتار شهروندی  دولتي و خصوصي آثار مثبت و قابل

 سازماني مترتب است.  

های كشورهای جهان سوم كه نيازمنهد جهشهي عمهده در  ويژه سازمانها بهشهود، سازمانطور كه ملاحظهه مهيهمان

ای فهراهم سهازند كهه كاركنهان و مديرانشهان بها آسودگي خاطر  گونههافهزايش كارآمهدی هسهتند، بايهد زمينهه را بهه

رند. اين امر ميسر نخواهد  كار گيهای خود را در جهت اعهتلای اههداف سازماني بهها و ارفيتها، تواناييتمامي تجربه

شد، مگر آنكه ابعاد مختل  رفتارهای شهروندی سازماني و عوامل مؤثر بر توسعه رفتارهای شهروندی سازماني شناسايي  

توان  گونه رفتارها فراهم شود. در اين راستا مؤسسات مالي را در اقتصاد كشور ميسازی اينو بسترهای لازم برای پياده

 
1 Bienstock et al. 
2 Cohen et al. 
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ها، مبادلات تجاری  ها و پرداختها به حساب آورد كه با هدايت و سازماندهي دريافتحرک ساير بخشعنوان نيروی مبه

كننده نيازهای  توانند تأمينگردند و ميو بازرگاني را تسهيل نموده و موجب گسترش بازارها و شكوفايي اقتصادی مي 

ی اقتصادی هستند كه ريشه در ساخت و ساز  هاهای اقتصادی جامعه باشند. مؤسسات مالي، بنگاهمالي ساير بخش

بنگاه برنامه و هدف حداكثركردن سود  اقتصادی بخش خصوصي دارند و مشابه ديگر  اقتصاد، تحت  های توليدی در 

 صورت بهينه عرضه كنند و برای ارائه بهينه خدمات نياز به مديريت صحيح روابط دارند.  توانند خدمات خود را بهمي

  تيل  -  ترنكويست شاخص  از  استفاده  با  كشاورزی  بانک   در  وریبهره  بررسي  زمينه  در  (1395)  دویمه  مطالعه  نتايج

  مطالعه   اين  از   آمده  دستبه  نتايج   باشد.مي  بانک   اين  عملكرد  بيان   در   جزئي وریبهره  هایشاخص  بودن   نامناسب  نشانگر

  است   داشته  سال  در   درصد07/18  معادل   رشدی   1394-1385  دوره  طي  ها نهاده  كل   مقداری  شاخص كه  دهد مي  نشان

  وریبهره  شاخص  رشد  مقايسه  و  است  بوده  سال  در  درصد  25/2  فقط  دوره  اين  در  كار  نيروی  نهاده  شاخص  رشد ولي

  نشان  خود  واقعي  حد  از  تر كم  را  وریبهره شاخص اين كه  دهد مي نشان ها نهاده كل  وریبهره رشد   با كار  نيروی جزئي

رفتهار شهروندی سازماني    ۀكنهد، زمينهه توسهعهها و مؤسسات مالي ايجهاب مهي وری انهدک سهازمانبههره  .هنددمي

گرايي سازماني به  خدمات   ،وری مورد مطالعهه و بررسهي قهرار گيرد. از طرف ديگرعنوان مكانيزمي جهت ارتقای بهرهبه

دهي و  دهي به رفتارهای مبتني بر خدماتكه به حمايت و پاداشها و عملياتي  های سازماني، فعاليتمجموعه سياست

گرايي  دهد كه بين رفتار شهروندی سازماني و خدماتتحقيقات نشان مي  شود.ارائه خدمات برتر پرداخته، تعري  مي

شود.  يعني افزايش رفتار شهروندی سازماني منجر به ارائه خدمات بهتر به مشتری مي   ؛ ارتباط مستقيمي وجود دارد

گرايي سازماني  بودن تمام ابعاد خدمات( نشانگر پايين1394گرفته توسط موسوی و همكاران )بررسي مطالعات صورت

 باشد.  دهنده خدمت( در شعب بانک كشاورزی ميگزار، مديريت منابع انساني و اقدامات نظام ارائه)رهبری خدمت 

اند، ولي  های مختل  پرداختهسازماني كاركنان در سازمان  تاكنون تحقيقات مختلفي به بررسي رفتارهای شهروندی

دنبال بررسي رفتارهای شهروندی سازماني در سطح مديران در بين شعب  به مطالب ارائه شده بهتحقيق حاضر باتوجه

شهروندی  باشد كه: مدل بهينه برای رفتار ال اصلي تحقيق بدين صورت ميؤباشد. بر اين اساس، سبانک كشاورزی مي

مديران چيست  اين  ؟سازماني  بررسي  و  بهمطالعه  و ضروری  مهم  بسيار  در سازمان  رفتارها  اين  نظر ميگونه  و  رسد 

پژوهش قصد دارد به همين امر بپردازد و ابعاد و عوامل مؤثر بر رفتار شهروندی سازماني مديران را مورد بررسي قرار  

شخصيت و رفتار شهروندی سازماني در اندونزی: اثر واسطه ای  »ای با عنوان  ( در مطالعه2015)  3دهد. پوربا و همكاران 

گرايي است. همچنين  رفتار شهروندی سازماني و برون  ۀای بين رابط نشان دادند كه تعهد عاطفي واسطه  « تعهد عاطفي

واسطه عاطفي  است.ثبات  فرهنگ جمعي  در  رفتار شهروندی سازماني  و  نگرش شغلي  بين  رابطه  در  و    ای  ساكسنا 

  150ثير دلبستگي شغلي و تعهد سازماني بر رفتار شهروندی سازماني در  أت»ای به بررسي  ( در مطالعه2015)  4ساكسنا 

نامه پرداختند، در اين مطالعه مشاركت شغلي و  نفر از كارمند هر دو بخش خدمات و توليد در هند با كمک پرسش

 
3 Purba et al. 
4 Saxena & Saxena 
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عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده است. نتيجه  شهروندی سازماني به  عنوان متغير مستقل و رفتارتعهد سازماني به

ت سازماني  تعهد  و  شغلي  مشاركت  كه  داد  قابلأنشان  و  ثير  تاش  ديكمه  دارند.  سازماني  شهروندی  رفتار  بر  توجهي 

سازماني را مورد بررسي قرار  ای اثر ادراكات كارمندان عدالت سازماني بر رفتار شهروندی  ( در مطالعه2014)  5همكاران 

باشد؛ عدالت تعاملي  نيت ميدادند. نتايج مطالعه نشان داد كه عدالت توزيعي دارای اثر مثبت بر روی وجدان و حسن

را    OCBدرصد از تغييرات    31باشد. عامل ادراک عدالت سازماني  دارای اثر مثبت بر روی وجدان و رفتار مدني مي

 تواند رفتار شهروندی سازماني  را بهبود دهد. اين نتايج، افزايش درک عدالت كاركنان مي بهدهد. باتوجهتوضيح مي

های تعهد  رفتار شهروندی سازماني معلمان: مدنظر قراردادن نقش»( در تحقيقي تحت عنوان  2013)  6رانهار و همكاران  

به اين نتيجه رسيدند كه رفتار شهروندی سازماني معلمان در حد خوب بوده و    «رهبر  - كاری، استقلال و تبادل عضو

نصيری   داری دارد.مثبت و معني ۀرهبر با رفتار شهروندی سازماني رابط - همچنين تعهد كاری، استقلال و تبادل عضو

وندی سازماني در بين  علي بين فرسودگي شغلي با رفتار شهر  ۀسازی مفهومي از رابطای با هدف مدل( مطالعه1394)

كاركنان دانشگاه آزاد انجام داد. نتايج نشان داد كه اجزای فرسودگي شغلي شامل خستگي عاطفي، مسخ شخصيت و  

  ( 1393)  اكبری  و كريمي.  بيني كنندتوانيد رفتار شهروندی سازماني را در جهت منفي پيشكاهش كفايت شخصي مي

  سازماني   شهروندی  رفتار  با   سازماني  هوش  و  سازماني  يادگيری  قابليت   بين  روابط  الگوی  بررسي  به  پژوهش  در

( پژوهشي با هدف بررسي ارتباط ميان فرسودگي شغلي، رفتار شهروندی سازماني،  1392آقايي و همكاران )  اند.پرداخته

های  سبک   ۀ( پژوهشي با هدف بررسي رابط1391ی و همكاران )اند. مرادجو سازماني و فرهنگ سازماني انجام داده

بودن ميزان رهبری تحول  اند. نتايج حاكي از متوسطتبادلي و رفتار شهروندی سازماني انجام داده  - آفرين  رهبری تحول

داد كه  بدني بود. همچنين ضريب همبستگي نشان  آفرين مديران و رفتار شهروندی سازماني كارشناسان سازمان تربيت

 داری با رفتار شهروندی سازماني دارند.  معني ۀتبادلي رابط -آفرين  های رهبری تحولسبک 

های پيشين مرور گشته است. سپس براساس  ابتدا اقلام مربوط به رفتار شهروندی سازماني در پژوهش  حاضر   پژوهش

ای  نامهمدل پژوهش طراحي شده و  پرسشروش دلفي ابعاد رفتار شهروندی سازماني مديران شناسايي شده و سپس  

نامه در جامعه اين پژوهش كه شعب بانک كشاورزی است، توزيع و اطلاعات  ساخته شده است. پس از آن، اين پرسش

به؛  گردآوری گشته است به دنبال طراحي و تدوين مدل رفتار شهروندی سازماني  بنابراين تحقيق حاضر  آنكه  دليل 

ر هدف كاربردی است و از نظر شيوه گردآوری و تحليل اطلاعات نيز اين تحقيق توصيفي و از  باشد، از نظمديران مي

ها همبستگي است، به لحاظ زماني نيز اين تحقيق از نوع مقطعي  نوع پيمايشي است و از نظر روش تحليل فرضيه

نحو  باشد.مي برحسب  تركيبي اجرا  ۀ  پژوهش حاضر  نوع  از  اطلاعات  بعد گردآوری  از  پيمايشي  7و  و  ))دلفي )كيفي( 

 
5 Dikmetaş et al. 
6 Runhaar   
7 Mixed Method  



های اخلاقی هنر اسلامی مؤلفه فردی و رفتار شهروندی سازمانی مدیران با تأکید بر ارزش  366   

 
 مسعود ساعي و همكاران 

 

از بين    گرديده است،آوری  ساخته جمعنامه محققبا استفاده از پرسشبه اين كه اطلاعات تحقيق  باتوجه.  است )كمي((

 های كمي از روش پيمايشي در اين تحقيق استفاده شده است. روش

رفتار شهروندی   شدۀگرفته نظر در معيارهای و ابعاد ها،شاخص گردآوری به ایو كتابخانه اسنادی شكل به اول مرحلۀ در

 مطالعه يعني اين اصلي هدف به يابيدست در كه موضوع اين علم بر با بعد مرحلۀ در  سازماني پرداخته شده است.

 جدی هایمحدوديت رفتار شهروندی سازماني مديران باهايي جهت توسعه  ايجاد يک پلت فرم بنيادی برای ارائه مدل

 وفاق و اجماع  آوردن  وجودبه را  اين انتخاب  دليل  ترينمهم توانمي شده است. دلفي استفاده روش از  هستيم،  مواجه

رفتار شهروندی  پس از شناسايي برخي از معيارهای   .دانست بالا اعتبار بانفع  های مختل  ذیگروه نظران وصاحب بين

سپس آن را ميان جامعه هدف توزيع نموده و نتايج را  نامه اقدام نموده و  ، نسبت به طراحي پرسشسازماني مديران

نفعان در بانک كشاورزی از  معيارها و ابعاد  های ذیمشخص شد كه قضاوت متخصصان و گروه بررسي كرديم تا نهايتا  

 و اهميت هر يک از اين معيارها نزد ايشان چگونه است.رفتار شهروندی سازماني مديران 

 گیریآماری و روش نمونه ۀنمونجامعه آماری،  . 1

آمههاری پههژوهش   با توجههه بههه اينكههه تحقيههق در دو مرحلههه دلفههي و پيمايشههي انجههام شههده اسههت، بنههابراين جامعههه

 باشد:  شامل دو بخش مي

دانشكده  های پيام نور تهران غرب،  نظران و اساتيد دانشگاهصاحب  نفر از   150آماری شاملدر روش دلفي جامعه  -1

و دانشكده مديريت    دانشكده مديريت دانشگاه تهران  قتصاد دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات، مديريت و ا

 باشد.  سال هستند، مي 10كه دارای تحصيلات دانشگاهي دكتری و سابقه كار حداقل دانشگاه اصفهان 

باشههند كههه براسههاس مههديران بانههک كشههاورزی در سههطح كشههور مي آمههاری شههامل جامعهههدر روش پيمايشههي  -2

 .باشندنفر مدير در سطح كشور در شعب بانک كشاورزی فعال مي 1948آمار،  

ای و در دورن هههر خوشههه از روش ای چندمرحلهههگيههری خوشهههگيههری از روش نمونهههدر ايههن تحقيههق بههرای نمونههه

عههداد شههعب هههای مختلهه  را برحسههب تگونههه كههه در مرحلههه اول اسههتانتصادفي سههاده اسههتفاده شههده اسههت. بدين

دار از شههعب تقسههيم كههرديم و سههپس از هركههدام از ايههن ربانک كشاورزی به سه طبقههه كههم، متوسههط و زيههاد برخههو

برخههوردار های كمبعههدی از بههين اسههتان ۀاسههتان انتخههاب شههد و در مرحلهه  9اسههتان و در مجمههوع  3سههه طبقههه 

های زيههاد شههعبه و از بههين اسههتان 110های متوسههط برخههوردار منتخههب، شههعبه، از بههين اسههتان 60منتخههب، 

صههورت تصههادفي سههاده انتخههاب شههدند و شههعبه به  320شههعبه، انتخههاب شههده و جمعهها   150برخههوردار منتخههب، 

وتحليل قههرار ها را پههر كردنههد و در نهايههت اطلاعههات كسههب شههده مههورد تجزيهههنامهمههديران ايههن شههعب پرسههش

 .گرفتند
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 كشاورزی در سطح كشور بندی شعب بانک  طبقه.  1جدول  

 گروه  تعداد شعب نام استان  ردیف  گروه  تعداد شعب نام استان  ردیف 

 2 51 كرمانشاه  1۷ 1 21 كهگيلويه و بويراحمد  1

 2 52 همدان  18 1 26 البرز  2

 2 52 لرستان  1۹ 1 26 خراسان شمالي  3

 20 1 26 قم ۴
سيستان و  

 بلوچستان 

54 2 

 2 64 مركزی  21 1 33 ايلام  5

 2 65 آذربايجان غربي 22 1 33 زنجان  6

 2 67 گيلان 23 1 33 قزوين  ۷

 2 87 آذربايجان شرقي 2۴ 1 36 بوشهر  8

 2 93 خوزستان  25 1 37 هرمزگان ۹

 2 95 مازندران  26 1 40 چهارمحال و بختياری  10

 2 100 كرمان  2۷ 1 40 خراسان جنوبي  11

 3 144 اصفهان  28 1 42 گلستان 12

 3 146 فارس  2۹ 1 43 كردستان  13

 3 147 خراسان رضوی  30 1 46 اردبيل 1۴

 3 157 تهران  31 1 46 سمنان  15

  1948 جمع تعداد شعبه ها   1 46 يزد 16

ای  ها از روش مطالعه كتابخانهتدوين ادبيات پژوهش و شناسايي مؤلفهبرای گردآوری اطلاعات در زمينه مباني نظری، 

نامه  پرسش  .باشدساخته مينامه محققآوری اطلاعات در روش ميداني، پرسشابزار و جمع  و ميداني استفاده شده است.

هاست  الؤای از سنامه مجموعههای تحقيق است. پرسشيكي از ابزارهای رايج تحقيق و روش مستقيم برای كسب داده

دهد  دهد. اين پاسخ، دادۀ مورد نياز پژوهشگر را تشكيل ميها، پاسخ لازم را ارائه ميدهنده با ملاحظه آنكه پاسخ

 (. 1380)دلاور،

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%DA%A9%D9%87%DA%AF%DB%8C%D9%84%D9%88%DB%8C%D9%87_%D9%88_%D8%A8%D9%88%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D8%AD%D9%85%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%DA%A9%D8%B1%D9%85%D8%A7%D9%86%D8%B4%D8%A7%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%B2
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D9%87%D9%85%D8%AF%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D8%AE%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D9%86_%D8%B4%D9%85%D8%A7%D9%84%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D9%84%D8%B1%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D9%82%D9%85
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D8%B3%DB%8C%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D9%88_%D8%A8%D9%84%D9%88%DA%86%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D8%B3%DB%8C%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D9%88_%D8%A8%D9%84%D9%88%DA%86%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D8%A7%DB%8C%D9%84%D8%A7%D9%85
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D9%85%D8%B1%DA%A9%D8%B2%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D8%B2%D9%86%D8%AC%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D8%A2%D8%B0%D8%B1%D8%A8%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D9%86_%D8%BA%D8%B1%D8%A8%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D9%82%D8%B2%D9%88%DB%8C%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%DA%AF%DB%8C%D9%84%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D8%A8%D9%88%D8%B4%D9%87%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D8%A2%D8%B0%D8%B1%D8%A8%D8%A7%DB%8C%D8%AC%D8%A7%D9%86_%D8%B4%D8%B1%D9%82%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D9%87%D8%B1%D9%85%D8%B2%DA%AF%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D8%AE%D9%88%D8%B2%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%DA%86%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%85%D8%AD%D8%A7%D9%84_%D9%88_%D8%A8%D8%AE%D8%AA%DB%8C%D8%A7%D8%B1%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D9%85%D8%A7%D8%B2%D9%86%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%DA%A9%D8%B1%D9%85%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%DA%AF%D9%84%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D8%A7%D8%B5%D9%81%D9%87%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%DA%A9%D8%B1%D8%AF%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D9%81%D8%A7%D8%B1%D8%B3
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D8%A7%D8%B1%D8%AF%D8%A8%DB%8C%D9%84
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D8%AE%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D9%86_%D8%B1%D8%B6%D9%88%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D8%B3%D9%85%D9%86%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D8%AA%D9%87%D8%B1%D8%A7%D9%86
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معني است كه ابزار هش بدينواعتبار در پژت. گيری شده اسنامه مقدماتي اعتبار و پايايي آن اندازهپس از تهيه پرسش

 9و اعتبار سازه  8اعتبار صوری (. در تحقيق حاضر از  1381سنجد )دواس،  چه اندازه ويژگي موردنظر را ميسنجش تا  

های مربوطه )براساس تحقيقات انجام شده و  های طي استفاده شده است، جهت اعتبار صوری پس از طراحي گويه

كارشناسان و مشاوران بورس قرار دادم. ااهارنظر اين افراد در  ها را در اختيار اساتيد دانشگاه و  های نظری( آنديدگاه

ای طي ،  جهت ارزيابي اعتبار سازههای هر طي  منجر شد.  های هر طي ، در نهايت گزينش گويهراستای سنجش گويه

شد.    های اصلي با چرخش واريماكس نيز استفاده به روش مؤلفه10ضمن استناد به مباني نظری تحقيق از تحليل عاملي 

باشد. اين روش برای تقليل  ای ميای از متغيرهای فاصلهتحليل عاملي روشي مناسب در ساختن مقياس برای رشته

،  شوند، كاربرد دارد )دواسای كوچک از متغيرهای اساسي كه عامل خوانده ميای بزرگ از متغيرها به مجموعهمجموعه

ترين تعري  پايايي  پايايي: سادههارم تحقيق آورده شده است.  (. نتايج مربوط به تحليل عاملي در فصل چ253:1382

عبارت است از ميزان همساني نتايج سنجش مكرر، يعني سنجش بايد از ثبات هم برخوردار باشد، يعني هرگاه آن را  

ای شناخت  در اين بررسي بر  .(1377نامند )بيكر،  دوباره تكرار كنند به همان نتايج برسند كه اين سنجش را پايايي مي

همچنين برای بررسي پايايي مركب هر    های مفاهيم تحقيق از آلفای كرونباخ استفاده شد.انسجام دروني )پايايي( گويه

مقادير ميانگين  نتايج مربوط به آلفای كرونباخ، پايايي مركب و  گلداشتاين استفاده شد.  - ها از ضريب ديلونيک از سازه

 است.  AVEواريانس استخراج شده 

زمينه  2ول  جد متغيرهای  بر حسب  را  نمونه  افراد  ميتوزيع  نشان  تحصيلات  ای  جدول سطح  نتايج  براساس  دهد. 

فوق  7/9پاسخگويان،   و    9/51ليسانس،  درصد  دانشجوی دكتری  درصد    1/78باشد.  درصد دكتری مي  4/38درصد 

  50تا    40درصد بين    45/ 3سال،    40از  تر  درصد كم  32/ 8درصد زن هستند. سن پاسخگويان،    9/21پاسخگويان مرد و  

 باشد.  سال مي 50درصد بيشتر از  9/21سال و 

  ایتوزيع پاسخگويان بر حسب متغيرهای زمينه   .2جدول  

 درصد تجمعی  درصد  فراوانی  هاگروه  نام متغیر 

 تحصیلات 

 7/9 7/9 31 ليسانس   فوق

 6/61 9/51 166 دانشجوی دكتری 

 100 4/38 123 دكتری 

 جنسیت
 1/78 1/78 250 مرد 

 100 9/21 70 زن

 
8 -Face Validity 
9 -Construct Validity  
10 -Factor Analysis 
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   سن

 8/32 8/32 105                                                  سال  40  از  تركم

 1/78 3/45 145 سال   50تا    40بين  

 100 9/21 70 سال   50  از  بيش

 

 

 ای توزيع پاسخگويان براساس سطح تحصيلاتنمودار دايره . 1نمودار 

 

 ای توزيع پاسخگويان براساس جنسيت نمودار ميله  . 2نمودار 

 

 ای توزيع پاسخگويان براساس سن نمودار دايره  . 3نمودار 
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 بررسی توصیفی متغیرهای تحقیق . 2

  رفتار شهروندی سازمانی توصیف ابعاد    .2.1

ابعاد    3های جدول  داده برحسب  را  نمونه  افراد  شهروندی سازماني توزيع  بيشترين درصد  نشان مي   رفتار  عد  بُدهد. 

 باشند. درصد در سطح بالا، مي 8/62، بعد فردیدرصد در سطح بالا، بيشترين درصد  6/66، سازماني

 مديران ابعاد رفتار شهروندی سازماني درصد توزيع پاسخگويان برحسب .  3جدول  

 بالا متوسط  پايين  هاشاخص

 6/66 1/24 4/9 بعد سازماني 

 8/62 6/26 6/10 بعد فردی 

 

 های فردی توصیف مؤلفه.  2.2

سازماني، بيشترين درصد،    عدالتدهد. برحسب ادراک از  های فردی نشان ميتوزيع افراد را برحسب مؤلفه  4جدول  

 باشند. درصد در سطح بالا مي  65، تعهد سازماني درصد در سطح بالا و بيشترين درصد   3/51

 های فردیدرصد توزيع پاسخگويان برحسب مؤلفه  .۴جدول  

 بالا متوسط  پايين  هاشاخص

 3/51 9/36 9/11 ادراک از عدالت 

 65 6/26 4/8 تعهد سازمانی 

 

 های شغلی مؤلفهتوصیف  .  2.3

درصد    9/61دهد. برحسب رضايت شغلي، بيشترين درصد،  های شغلي نشان ميتوزيع افراد را برحسب مؤلفه  5جدول  

  5/52،  فرسودگي شغلي رصد در سطح متوسط و بيشترين درصد  د  65،  تنيدگي شغلي در سطح بالا، بيشترين درصد  

 باشند.رصد در سطح متوسط ميد
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 های شغليتوزيع پاسخگويان برحسب مؤلفهدرصد   .5جدول  

 بالا  متوسط  پايين  ها شاخص

 9/61 9/30 2/7 رضایت شغلی 

 1/29 65 9/5 تنیدگی شغلی 

 4/38 5/52 1/9 فرسودگی شغلی 

 

 های سازمانیتوصیف مؤلفه.  2.۴

  9/65دهد. برحسب فرهنگ سازماني، بيشترين درصد،  های سازماني نشان ميتوزيع افراد را برحسب مؤلفه  6جدول  

 .باشنددرصد در سطح بالا مي 9/56، جو سازماني درصد در سطح بالا، بيشترين درصد 

 های سازماني درصد توزيع پاسخگويان برحسب مؤلفه .6جدول  

 بالا  متوسط  پايين  ها شاخص

 9/65 4/23 6/10 فرهنگ سازمانی 

 9/56 2/32 9/10 جو سازمانی 

 

 های رهبریتوصیف مؤلفه.  2.5

درصد    9/76دهد. برحسب رهبری تحولي، بيشترين درصد،  های رهبری نشان مي توزيع افراد را برحسب مؤلفه  7  جدول

درصد    6/60،  رهبری معنوی درصد در سطح بالا و بيشترين درصد    3/66،  رهبری تعاملي در سطح بالا، بيشترين درصد  

 باشند.در سطح بالا مي

 های رهبری درصد توزيع پاسخگويان برحسب مؤلفه. ۷جدول  

 بالا  متوسط  پايين  ها شاخص

 9/76 2/17 9/5 رهبری تحولی 

 3/66 3/25 4/8 رهبری تعاملی 

 6/60 9/26 5/12 رهبری معنوی 
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 های پراکندگی متغیرهای تحقیق شاخص. 3

رفتار شهروندی سازماني و رفتار شهروندی  دهد. ميانگين  نشان مي را    های پراكندگي متغيرهای تحقيق شاخص  8جدول  

رفتار  باشد. شاخص چولگي  مي   02/4و     2/6ها به ترتيب  معيار اين شاخصو انحراف  26/15و     77/23به ترتيب    فردی

   است.  چولگيبودن منفي گرنشان كه باشد مي  -23/0و   -14/0به ترتيب  شهروندی سازماني و رفتار شهروندی فردی

 های پراکندگی متغیرهای تحقیق شاخص  .8جدول  

 کشیدگی چولگی  حداکثر حداقل  معیار انحراف میانگین  عامل  

رفتار شهروندی   

 سازماني 
77/23 

2/6 8 30 14/0- 17/0- 

رفتار شهروندی   

 فردی
26/15 

02/4 4 20 23/0- 25/0- 

 -25/0 -59/0 15 3 91/2 12/11 ادراک از عدالت 

 42/0 -04/1 15 3 01/3 19/12 تعهد سازماني  

 -17/0 -52/0 25 5 43/4 57/18 رضايت شغلي  

 56/0 72/0 25 6 05/4 46/12 تنيدگي شغلي  

 -33/0 -83/0 15 3 22/3 73/9 فسردگي شغلي  

 -54/0 -73/0 15 3 42/3 55/11 فرهنگ سازماني  

 -38/0 -76/0 20 4 26/4 78/14 جو سازماني  

 51/0 -08/1 20 4 02/4 07/16 رهبری تحولي  

 -25/0 -84/0 10 2 08/2 98/7 رهبری تعاملي  

 -22/0 -69/0 15 3 1/3 17/11 رهبری معنوی  

 

  91/2ها به ترتيب  معيار اين شاخصو انحراف  19/12و     12/11به ترتيب    ادراک از عدالت و تعهد سازمانيميانگين  

  گرنشان كه  باشد  مي   -1/ 04و     -59/0به ترتيب    ادراک از عدالت و تعهد سازماني باشد. شاخص چولگي  مي   01/3و   

و    73/9و    46/12،  57/18به ترتيب   رضايت شغلي، تنيدگي شغلي و فسردگي شغليميانگين    است.  چولگي بودن  منفي

رضايت شغلي، تنيدگي شغلي و  چولگي  باشد. شاخصمي  22/3و   05/4، 43/4ها به ترتيب معيار اين شاخصانحراف 
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رضايت شغلي و فسردگي   چولگي بودن منفي گرنشان كه باشد  مي  -83/0و   72/0،  -52/0به ترتيب  فسردگي شغلي 

ها به ترتيب معيار اين شاخصو انحراف   78/14و    55/11به ترتيب    فرهنگ سازماني و جو سازماني ميانگين    است.  شغلي

كه  باشد  مي   - 76/0و     - 73/0به ترتيب    فرهنگ سازماني و جو سازماني باشد. شاخص چولگي  مي  26/4و     42/3

و     98/7،  07/16به ترتيب    رهبری تحولي، رهبری تعاملي و رهبری معنویميانگين    است.  چولگي بودن  منفي  گرنشان

رهبری تحولي، رهبری  ولگي  باشد. شاخص چمي  1/3و   08/2،    02/4ها به ترتيب  معيار اين شاخصو انحراف   17/11

   است. چولگيبودن  منفي گر نشانكه باشد  مي   -69/0و   -84/0،  -08/1به ترتيب  تعاملي و رهبری معنوی

 هاتحلیل استنباطی یافته. ۴

 متغیرهای تحقیق آزمون کولموگروف اسمیرنف برای توزیع پراکندگی . ۴.1

با  =Z   125/1سازماني مقدار آزمون برابر    رفتار شهروندیشود كه برای  ملاحظه مي  15-4براساس اطلاعات جدول  

(  =α 05/0دليل بيشتر بودن مقدار سطح معنادار از حداقل خطا )دست آمده است كه بههب  =P  12/0داری  سطح معني

داری ندارد. همچنين برای  های توزيع طبيعي تفاوت معنيسازماني با ويژگي  رفتار شهروندیشود كه  نتيجه گرفته مي

دليل بيشتر  دست آمده است كه بههب  083/0داری  با سطح معني  784/0مقدار آزمون به ترتيب برابر    های شغليمؤلفه

ولي    نرمال است.  های شغليمؤلفهتوزيع  شود كه  ( نتيجه گرفته مي =05/0αبودن مقدار سطح معنادار از حداقل خطا )

دليل  دست آمده است كه بههداری صفر بسطح معني  های رهبریمؤلفه  و   های سازمانيمؤلفه،  های فردیمؤلفهبرای  

های  مؤلفه،  های فردیمؤلفهتوزيع  شود كه  ( نتيجه گرفته مي =05/0αكمتر بودن مقدار سطح معنادار از حداقل خطا )

 نرمال نيستند. های رهبریمؤلفه و سازماني 
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   متغيرهای تحقيقنتايج توزيع  .۹جدول  

رفتار   تعداد 

 شهروندی

های مؤلفه

 فردی 

های مؤلفه

 شغلی

های مؤلفه

 سازمانی

های مؤلفه

 رهبری

 پارامتر نرمال 

 19/35 4/26 76/48 31/23 88/38 ميانگين 

انحراف 

 استاندارد

68/9 57/5 67/10 47/7 38/8 

حداكثر تفاوت مقدار                

 منفي مثبت و 

 421/0 225/0 784/0 115/0 125/1 قدر مطلق 

 421/0 225/0 784/0 115/0 125/1 مثبت

 -293/0 -124/0 -564/0 -109/0 -814/0 منفي

آزمون  كولموگروف 

 اسميرن  

 
125/1 

115/0 784/0 225/0 421/0 

 000/0 000/0 083/0 000/0 120/0  سطح معني داری

 نتيجه آزمون 
نرمال   نرمال است 

 نيست 

 نرمال نيست نرمال نيست نرمال است

 

 های تحقیق(آزمون فرضیهمعادلات ساختاری ).  ۴.2

در قالب مدل معالات ساختاری فرضيات مورد بررسي قرار گرفتند و مسير مدل ساختاری ارزيابي شد. هر مسير متناار  

باشند. آزمون هر فرضيه از طريق بررسي علامت،  مي  با يكي از فرضيات مدل است، كه اعداد روی مير ضريب مسير

اثر    ۀدهنداندازه، و معناداری آماری ضريب مسير )بتا( بين هر متغير مكنون با متغير وابسته است. ضريب مسير نشان

متغير مكنون   ۀكنندبينيثير پيشأمستقيم يک سازه بر روی سازه ديگر است. هر اندازه اين ضريب مسير بالاتر باشد ت

های مستقل و وابسته با استفاده  سبت به متغير وابسته بيشتر خواهد بود. با در نظر گرفتن نتايج بررسي روابط بين سازهن

منظور بررسي معناداری ضريب  های پژوهش پرداخت. بهداری اثرات بين سازه توان به بررسي معنياز ضريب مربوط مي

برای هر ضريب مسير موردتوجه قرار گيرد )تقوی فرد و همكاران،    t-valueمسير يا همان بتا بايد معناداری مقدار  

شود  ييد ميأباشد، فرضيه ت 96/1بالاتر از حداقل  5/0آماری برای آزمون يک فرضيه در سطح  T(. وقتي مقدار 1390

   (.1390)غلام زاده و قنواتي، 

ويژه ضريب مسير استاندارد  ل ساختاری بهرا برای آزمون مد  PLSخلاصه نتايج حاصل از تحليل  10و جدول    4نمودار  

 دهد. آماری را نشان مي T( و βشده )
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 نتايج آزمون مدل  .۴نمودار

 

 های فردی رابطه مثبت و معناداری با رفتار شهروندی سازمانی مدیران دارد.فرضیه اول: مؤلفه

های  مؤلفهدرصد    99توان گفت: در سطح اطمينان  مي  3/ 434به مقدار     tو همچنين آماره    181/0به ضريب مسير  باتوجه 

باشد و  معناداری دارد؛ بنابراين فرضيه اول پژوهش معنادار مي ثير مثبت وأتفردی بر رفتار شهروندی سازماني مديران 

 شود.       ييد ميأت

 مثبت و معناداری با رفتار شهروندی سازماني مديران دارد. ۀرابطهای شغلي  مؤلفه فرضیه دوم:

های  مؤلفهدرصد    99توان گفت: در سطح اطمينان  مي  3/ 291به مقدار    tو همچنين آماره    174/0به ضريب مسير  باتوجه 

باشد  معناداری دارد؛ بنابراين فرضيه دوم پژوهش معنادار مي  ثير مثبت و أتشغلي بر رفتار شهروندی سازماني مديران  

 شود.       ييد ميأو ت

 مثبت و معناداری با رفتار شهروندی سازماني مديران دارد.   ۀهای سازماني رابط: مؤلفهفرضیه سوم

های  مؤلفهدرصد    99توان گفت: در سطح اطمينان  مي  3/ 956به مقدار    tو همچنين آماره  231/0به ضريب مسير  توجهبا 

باشد  معناداری دارد؛ بنابراين فرضيه سوم پژوهش معنادار مي  ثير مثبت وأتسازماني بر رفتار شهروندی سازماني مديران  

 شود.       ييد ميأو ت
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گر بر  های رهبری نقش تعديلمؤلفهتوان گفت: مي 477/0به مقدار   tو همچنين آماره  047/0به ضريب مسير باتوجه 

باشد  ندارد؛ بنابراين فرضيه ششم پژوهش معنادار نميهای سازماني و رفتار شهروندی سازماني مديران  رابطه بين مؤلفه

 شود.   ييد نميأو ت

      

 هانتايج آزمون فرضيه  .10جدول  

 فرضیه
 نتیجه فرضیه  T (Betaضریب مسیر )

 متغیر وابسته  متغیر مستقل 

181/0 شهروندی سازماني مديرانرفتار  های فردیلفه ؤم  434/3  ييد  أ ت 

174/0 رفتار شهروندی سازماني مديران های شغلي لفه ؤم  ييد أ ت 291/3 

231/0 رفتار شهروندی سازماني مديران های سازماني لفه ؤم  ييد أ ت 956/3 

211/0 رفتار شهروندی سازماني مديران های رهبریلفه ؤم  ييد أ ت 152/4 

 )تعديلگر( های شغلي لفه ؤم
187/0  012/2  ييد أ ت 

 رفتار شهروندی سازماني مديران های فردیلفه ؤم

 های رهبری )تعديلگر( لفه ؤم
047/0  477/0  ييد أ عدم ت  

 رفتار شهروندی سازماني مديران های سازماني لفه ؤم

 

 سازمانی در محیطهای اخلاقی هنر اسلامی . نقش ارزش5

توجهي داشته  ثير قابلأتواند در ايجاد يک محيط كار خلاقانه و پويا توجود دارد كه مي مديريتهنر و    عميقي بين  ۀرابط

  ۀتواند به بهبود فرآيندها، توسعدهد كه ميباشد. هنر، درک و استفاده از ابزارهای خلاقيت، ابتكار و نوآوری را ترويج مي

تواند در ارتقای تعاملات  مي ر شود. همچنين، هنر رضايت مشتريان منج  و  محصولات و خدمات جديد، ارتقای كيفيت 

كار گرفته شود. بنابراين، درک عميق مديران  ثر بهؤايجاد ارتباطات م و ها اجتماعي، توانايي همكاری، قدرت انتقال پيام

ت فردی و  سازماني و پيشرف  توجهي در عملكرد ها، ميتواند بهبود قابلو كاربرد آن در سازمان و مديريت از ارتباط هنر

سازماني   های فرهنگي، نقش بسيار مهمي در بهبود عملكردترين شاخهعنوان يكي از مهمبه هنر گروهي داشته باشد

خدمات جديد، ارتقای كيفيت    و  با ترويج خلاقيت، ابتكار و نوآوری، بهبود فرآيندها، توسعه محصولات  دارد. درواقع، هنر

 تواند در بهبود عملكردثر، ميؤها و ايجاد ارتباطات متعاملات اجتماعي و قدرت انتقال پيامو رضايت مشتريان و تقويت  

م شدت  به  گروهي  و  فردی  پيشرفت  و  مديريتؤسازماني  همچنين،  باشد.  بهره ثر  با  نيز  انساني  علوم  از  و  گيری 
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 ته باشند. برای مثال، در مديريتسازماني نقش بسيار موثری داش توانند در بهبود عملكردهای مختل  هنر، ميتخصص

تواند در ارتقای تعاملات اجتماعي، توانايي همكاری و تيمورک، تقويت روحيه كاری و افزايش  مي منابع انساني، هنر

   (.1402نخعي فوزی، ) ثر باشد ؤرضايت شغلي و حتي بهبود سلامت رواني كاركنان م

های گوناگون توانسته  برانگيز در فرم و معنا در عرصهتكيه بر غنای تحسينهای گذشته با  اسلامي از قرن  - هنر ايراني

های كهن  های اصلي حوزه هنر، لزوم توجه به ارزشهای بالای معنوی برای مخاطبان باشد. از نگرانياست حامل ارزش

اهيم در تلطي  فضای  گيری از اين مف های جديد است كه حفظ، تداوم و بهرهو مفاهيم عالي جهت انتقال آن به نسل

ای  و »زيبايي« جايگاه ويژه  برای »شهر« هنر اسلامي.  ثيرگذار استأاجتماعي، كالبدی و ذهني زندگي معاصر شهری ت

رو  های درست ناب اسلام اين جايگاه با مسائل و مشكلات فراواني روبهرا تبيين نموده، كه به علت عدم تبيين انديشه

فرهنگي و كالبدی را دربر  و شهرنشيني همه بخش شهرشده است. در عصر حاضر، دامنه   اقتصادی، اجتماعي  های 

عنوان مكاني مقدس  ای بوده، تا جايي كه حتي آن را بهيژهدارای جايگاه و شهر گرفته است. از منظر دين مبين اسلام، 

حاكم بر   اخلاقای از صفات روحي و باطني انسان است و نوع  اخلاق مجموعه  (.1:  1400)حشمتي،   درنظر گرفته است

 اخلاقو   هنرميان    .كند و هميشه بيانگر فرهنگي است كه در آن شكل گرفته استاو را تعيين مي هنرانسان، نوع  

سنتي باعه حفظ   هنر.  دهدمي، سنتي ايران را شكيل مياسلا هنراصلي    ۀ پيوندی ناگسستني وجود دارد. اين پيوند پاي

جهت اهميت  های اخلاقي شده و دليل ماندگاری هنرهای سنتي و شهرت تمدن ايراني در دنيا است و از آن  ارزش

 (. 1400)فرهد و همكاران،  گذارد ثير مستقيم ميأيابد كه بر جامعه خويش تمي

 گیری نتیجه 

ه است. در ادامه نتايج آزمون  انجام شد ( SEMمدل معادلات ساختاری ) ها با استفاده از در اين تحقيق آزمون فرضيه

 شود: تحقيقات ارائه مينتايج ساير اين تحقيق در مقايسه با  ها در فرضيه

 های فردی رابطه مثبت و  معناداری با رفتار شهروندی سازماني مديران دارد.  مؤلفه .1

مثبت و معناداری با    ۀهای فردی رابط مؤلفه%    99توان گفت: در سطح اطمينان  مي  tبه نتايج آزمون و آماره  باتوجه 

باشد.  های فردی شامل ادراک از عدالت و تعهد سازماني ميلفهمؤ  ،در اين مطالعه  رفتار شهروندی سازماني مديران دارد.

قابل ادراک عدالت سازماني  رفتار شهروندی سازماني توسط  نتايج تحقيقات پيشين  بر  تبيين  براساس   طبق  اسهت. 

و عدالت    انصاف  ( اگر با كاركنان با1990،  1988( و اورگان )1999(، مارگسون )1996)  مطالعات اسكارليكي و لاتام

  از نقش محول شده بهه او  خارج  تری وجهود دارد كه كارگر تصور كند كه رفتار شهروندیبرخورد شود، احهتمال كهم

  سهازماني كهه با آن مبادله  با  روابطي  برانگيختن كاركنان از طريق تشريح  ۀوسهيلاسهت. ادراک عهدالت بهه   نهامناسب

ای  ( به بررسي چگونه  تأثير واسطه 2013چوئنگ )روی رفتار شهروندی سازماني تأثير بگذارد.    تواندمي  دارند  اجتماعي

(  OCBفردی و رفتارهای شهروندی سازماني )( بر ارتباط ما بين عدالت اطلاعاتي و بينPOSدرک پشتيباني سازماني ) 

( نشان  2014عه ديكمه تاش و همكاران )مثبت بين اين مفاهيم است. نتايج مطالۀ  پرداخته است و نتايج نشانگر رابط

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%86%D8%B1%20%D8%A7%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D9%87%D8%B1/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D9%87%D8%B1/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%86%D8%B1/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%86%D8%B1/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%86%D8%B1/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%86%D8%B1/


های اخلاقی هنر اسلامی مؤلفه فردی و رفتار شهروندی سازمانی مدیران با تأکید بر ارزش  378   

 
 مسعود ساعي و همكاران 

 

باشد؛ عدالت تعاملي دارای اثر مثبت بر روی  داد كه عدالت توزيعي دارای اثر مثبت بر روی وجدان و حسن نيت مي

( در مطالعه ای نشان دادند كه ادراكات كارمندان درخصوص  2014باشد. سريم و همكاران )وجدان و رفتار مدني مي

باشد و  ف از مدل شايستگي دارای اثر مثبت بر روی نتايج استخدام و رفتار شهروندی سازماني ميابعاد ادراک و انصا

ای نشان داد كه  (  در مطالعه2012ديجک و همكاران )  اثر مثبت است.   ۀگر در اين رابطعنوان تعديلتبادل اجتماعي به

كند و در اين رابطه  مي كارمندان را تقويت   OCBای و  بين عدالت رويهۀ  تشويق برای توسعه توانمندی كاركنان رابط

رويه رهبری انصاف و رفتار شهروندی    ۀبودن، رابطدر مقابل، تشويق مستقل  .ای داردوضعيت ادراک كاركنان نقش واسطه

و حيدری    ( و مرداني1385)  و شكركن  نعامي  كند. از بين مطالعات داخلي نيز نتايج مطالعات سازماني را تضعي  مي

  همكاران   و   نياگنجي  پژوهش  نتايج باشد.  ( نشانگر ارتباط بين عدالت سازماني با رفتار شهروندی سازماني مي1387)

  و  است،   داشته  سازماني  شهروندی  رفتار  تبيين  برای  اندكي  توانايي  توزيعي   عدالت   ادراک  كه  دهدمي  نشان   (1388)

  هایپژوهش  همانند   سازماني  شهروندی  رفتار   بر  ایرويه و   اطلاعاتي  فردی،  بين  يعني   سازماني  عدالت  ادراک   د ابعا  ساير

  تبيين. همچنين بر اساس نتايج تحقيقات پيشين رفتار شهروندی سازماني توسط تعهد سازماني قابلدارد  ثيرأت  مشابه

 شهروندی  و رفتار  سازمان به فرد يک  عاطفي تعلق بين كه دريافتند پژوهشي طي نيز (2003كرينر ) و شال  اسهت.

 ابعاد ميان از كه رسيدند نتيجه اين به (2005دارد. همچنين مارگارت و همكاران ) وجود داری معني رابطه سازماني 

سازماني،   با دارینا مع  ۀرابط مستمر تعهد و دارد  شهروندی  رفتار با  قوی مثبت همبستگي عاطفي تعهد  تعهد 

ای بين رابطه رفتار  ( در مطالعه ای نشان دادند كه تعهد عاطفي واسطه2015پوربا و همكاران )  ندارد. رفتارشهروندی

ثير  أای نشان دادند كه تعهد سازماني ت( در مطالعه2015ساكسنا و ساكسنا )شهروندی سازماني و برون گرايي است.  

ای نشان دادند كه بين تعهد  ( در مطالعه2015فنگ و همكاران )فرن    توجهي بر رفتار شهروندی سازماني دارند. قابل

مستقيم بين    ۀ ( رابط2014براساس نتايج مطالعه يلدريم )  تيمي و رفتار شهروندی سازمان روابط معناداری وجود دارد. 

ن نتيجه رسيدند  ( در تحقيقي به اي2013رانهار و همكاران )ابعاد تعهد سازماني و رفتار شهروندی سازماني  وجود دارد.  

(   2011داری دارد. نتايج مطالعه صالحي و گلتاش )مثبت و معني  ۀكه  تعهد كاری با رفتار شهروندی سازماني رابط

(  2011نشان داد كه متغير تعهد سازماني اثر مثبت بر رفتار شهروندی سازماني دارد. نتايج مطالعه شارما و همكاران )

تار شهروندی سازماني در  بخش عمومي و خصوصي در هند است. از بين مطالعات  ثير تعهد سازماني بر رف أنشانگر ت

مستقيم بين    ۀ نشان داده است كه رابط(  1386( و حاج كريمي )1386رحيمي و طبری )  داخلي نيز نتايج مطالعات

ان دادند كه  ( در پژوهشي نش 1388جمالي و همكاران )  . ابعاد تعهد سازماني و رفتار شهروندی سازماني  وجود دارد

های سه گانه تعهد سازماني،  لفهؤثير مثبت دارد. البته از ميان مأتعهد سازماني بروی رفتار شهروند سازماني ت  متغير

 بيني بيشتری برای تبيين رفتار شهروند سازماني در جهت مثبت دارد. لفه تعهد هنجاری، قدرت پيشؤم

 مثبت و  معناداری با رفتار شهروندی سازماني مديران دارد.  ۀهای شغلي رابطمؤلفه .2

های شغلي رابطه مثبت و معناداری با  مؤلفه%    99توان گفت: در سطح اطمينان  مي   tبه نتايج آزمون و آماره  باتوجه 

شغلي و فسردگي  شامل رضايت شغلي، تنيدگي    های شغليدر اين مطالعه مؤلفه  رفتار شهروندی سازماني مديران دارد.
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شارما    اسهت.  تبيينقابلرضايت شغلي براساس نتايج تحقيقات پيشين رفتار شهروندی سازماني توسط    باشد.شغلي مي

عنوان كاتاليزور برای افزايش سطح رضايت  ای تأثير رفتار شهروندی سازماني را به( در اين مطالعه2011و همكاران )

مثبتي بين رضايت شغلي  با چهار    ۀ ( در نشان دادند كه رابط2014اتي و همكاران )اند. ويجايشغلي كاركنان نشان داده

(  2014نيت، وجدان و فضيلت مدني وجود دارد. داش و همكارن )بعد رفتار شهروندی سازماني يعني، نوع دوستي، حسن

نتايج مثبت مثل رضايت شغلي  در مطالعه به  رفتار شهروندی سازماني منجر  نشان دادند  نتايج مطالعه  ميای  شود. 

( نشان داد كه متغير رضايت شغلي اثر مثبت بر رفتار شهروندی سازماني دارد. از بين مطالعات  2011صالحي و گلتاش )

( نشان داد كه متغيرهای رضايت  1393( و رحيمي )1388آبادی )(، زين1393پناه )داخلي نيز نتايج مطالعات دين

های  لفهؤ( نشان داد از م1388ثير مثبت دارند. نتايج مطالعه جمالي و همكاران )أي تشغلي برروی رفتار شهروند سازمان

م پيشلفهؤرضايت شغلي،  قدرت  مزايا  و  ميزان حقوق  از  رضايت  و  از همكاران  كار، رضايت  ماهيت  رفتار  های  بيني 

دارند. را در جهت مثبت  رفتار شه   شهروند سازماني  پيشين  نتايج تحقيقات  براساس  روندی سازماني توسط  همنين 

شغلي   )  اسهت.  تبيينقابلتنيدگي  همكاران  و  چانگ  مطالعات  تنيدگي2007نتايج  تأثير  نشانگر  رفتار   (  بر  شغلي 

زای شغلي منجر به  ای نشان دادند كه عوامل تنش( در مطالعه2002باشد. اسپكتور و فكس )شهروندی سازماني مي

بروز رفتار شهروندی   نتايج مطالعاتسازماني  ميكاهش احتمال  نيز  از بين مطالعات داخلي  فاني و همكاران    شود. 

نتايج تحقيقات    معنادار وجود دارد.   ۀای نشان دادند كه بين تنيدگي و رفتار شهروندی سازماني رابط( در مطالعه1390)

( در  1394نصيری )  سهت.ا  تبيينقابلفرسودگي شغلي  پيشين نشانگر اين است كه رفتار شهروندی سازماني توسط  

منفي و معناداری رفتار شهروندی سازماني و فرسودگي شغلي وجود دارد. نتايج حاصل از    ۀای نشان داد رابطمطالعه

( حاكي از آن است كه اجزای فرسودگي شغلي شامل خستگي عاطفي، مسخ  1392های تحقيق آقايي و همكاران )يافته

بيني كنند. نتايج مطالعه  رفتار شهروندی سازماني  را در جهت منفي پيشتوانيد  شخصيت و كاهش كفايت شخصي مي

گانه فرسودگي شغلي يعني كاهش عملكرد فردی، زوال شخصيت و خستگي  های سهلفهؤ از م  (1388جمالي و همكاران )

ای  ( در مطالعه2015بيني رفتار شهروند سازماني را در جهت معكوس دارند. پوربا و همكاران )عاطفي هر سه قدرت پيش

همچنين نتايج مطالعه صالحي و    نشان دادند كه بين رفتار شهروندی سازماني و فرسودگي شغلي رابطه وجود دارد.

( زارات  2011گلتاش  و  اسچيمن  دارد.  رفتار شهروندی سازماني  روی  بر  منفي  اثر  فرسودگي شغلي  داد كه  نشان   )

معكوس    ۀعد آن با رفتار شهروندی سازماني رابطغلي و هر سه بُ( در تحقيقي نشان دادند كه بين فسرودگي ش2008)

 .يابدمعنا كه با افزايش فسرودگي شغلي، ميزان بروز  رفتار شهروندی سازماني كاهش ميوجود دارد، بدين

 مثبت و  معناداری با رفتار شهروندی سازماني مديران دارد.  ۀ های سازماني رابطمؤلفه .3

مثبت و معناداری با    ۀهای سازماني رابطمؤلفه%    99توان گفت: در سطح اطمينان  مي  tبه نتايج آزمون و آماره  باتوجه 

  باشد.سازماني ميهای سازماني شامل فرهنگ سازماني و جو  مؤلفه  ، در اين مطالعه  رفتار شهروندی سازماني مديران دارد.

پيشين تحقيقات  نتايج  توسط    ،براساس  پژوهش    اسهت.  تبيينقابلفرهنگ سازماني  رفتار شهروندی سازماني  نتايج 

باشد.  ثر ميؤ( نشان داد كه فرهنگ سازماني و تمامي ابعاد آن بر رفتار شهروندی سازماني م1394رستگار و همكاران )
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( حاكي از آن است كه فرهنگ  1389( و طبرسا و ميرزاده )1392های تحقيق آقايي و همكاران )نتايج حاصل از يافته

 ابعادی دهد،مي نشان (1389پژوهش زراعي متين و همكاران ) ثر است. نتايجسازماني بر رفتار شهروندی سازماني مؤ

 رفتار توسعه بر  سخت كنترل  و باز ، سيستم كارمندمدار گرايي،د فرآين قبيل از هافستد زعمبه سازماني فرهنگ  از

( نشانگر تأثير 2000( و پودساكوک )2004همچنين مطالعه سيلورتونه و كولين )  . هستند تأثيرگذار سازماني  شهروندی

براساس نتايج تحقيقات پيشين رفتار شهروندی سازماني    فرهنگ سازماني بر رفتار شهروندی سازماني است. همچنين 

( حاكي از آن است كه  1392های تحقيق آقايي و همكاران )نتايج حاصل از يافته  اسهت.  تبيينقابلجو سازماني توسط  

های  لفهؤ( نشان داد از م1388جو سازماني بر رفتار شهروندی سازماني مؤثر است. نتايج مطالعه جمالي و همكاران )

مپنج قدرت پيشؤگانه جو سازماني،  مدير،  رفتار حمايتي  دارد.  لفه  مثبت  را در جهت  رفتار شهروند سازماني  بيني 

( حاكي از تأثير جو سازماني بر رفتار  2002كار )  ( و از2008(، بلوچ )2014مكاران )همچنين نتايج مطالعه ضياپور و ه

 شهروندی سازماني است. 
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 .42-27(، 4)2، نشريه مديريت ورزشي «.شناختي متغيرهای جمعيتكنندۀ شخصيت و نقش تعديل
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 .62-47(، 3) نوين، بازاريابي
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