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  چكيده

نيروي انساني با قابليت و . ها هستنداست كه متوليان آن انسانهايي دنياي سازمان، دنياي امروز :هدف

تواند نقش مهم و حساسي را در راستاي توانمندي بالقوه خود چنانچه به خوبي مورد توجه قرار گيرد مي

ها با توجه به كارايي و اثربخشي سازمان، لازمه رسيدن به اين مهم. نيل به توسعه و رشد اقتصادي ايفا نمايد

كار در افراد و كاركنان هاي متغيرهاي رفتار سازماني از جمله اخلاقيت دادن به خصوصيات و ويژگياهم

كار با در نظر گرفتن متغير ميانجي بنابراين هدف اصلي تحقيق حاضر بررسي نحوه ارتباط ميان اخلاق. است

  . رفتار شهروندي سازماني است

جهت سنجش . باشندنفر) مي ١٣٥ركنان بيمه دانا (جامعه آماري پژوهش شامل كليه كا :شناسيروش

سؤال رفتار شهروندي  ١٠كار و سؤال اخلاق ١٥متغيرهاي تحقيق از ابزار پرسشنامه استفاده شد كه شامل 

افزار آوري جهت تعيين ارتباط ميان متغيرها توسط نرمهاي حاصل از پژوهش پس از جمعداده. سازماني بود

  . مورد تحليل و بررسي قرار گرفتند spssآماري 

متغير رفتار شهروندي سازماني داراي رابطه ، نتايج حاصل از تحقيق حاكي از آن است كه :گيرينتيجه

بدين معني كه با افزايش رفتار شهروندي سازماني در . كار سازماني استدار با متغيرهاي اخلاقمعني

  . د يافتكاري آنها نيز افزايش خواهكاركنان اخلاق

  رفتار شهروندي سازماني، كاراخلاق، اخلاق :كليديهايواژه
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  مقدمه:

 جايگاه سانيان نيروي محور دانش به اقتصاد هاسازمان ورود و حاضر عصر تحول و تغيير به توجه با

 و راهبردي رترين عنصحياتي انساني سرمايه واقع دراست.  كرده پيدا منابع ساير به نسبت تريرفيع

دنبال  به نيز را جامعه ترقي و پيشرفت و است سازمان و كارايي اثربخشي افزايش براي راه تريناساسي

 مزيت لكهاست، ب ديگر و سازمان كاري اخلاق به متعهد انساني نيروي). Gunzi,2004( داشت خواهد

 هااي سازمانبر رقابتي مزيت اصلي منشاء شود.مي تلقي هااز سازمان بسياري براي پايداري رقابتي

 داراي كه ندا موفق هايي سازمان امروزه در واقع است. كار نيروي توانايي و تعهد فداكاري، كيفيت

  ). ١٣٨٧باشند (رضائيان و كشته گر،  مدار اخلاق و توانمند، متعهد كاركنان

 در مقرر وظايف از فراتر باشد حاضر كه هاي سازمانيارزش و اهداف با سازگار و وفادار انساني نيروي

 در ينيروي چنين وجود شود.محسوب مي سازمان بخشي اثر در مهمي عامل كند شغلش فعاليت شرح

 ود، بلكهشخدمت مي ترك و غيبت نرخ آمدن پايين و عملكرد سطح بالا رفتن موجب تنها نه سازمان

 فراهم آن توسعه و رشد براي را زمينه و دهدجلوه مي مناسب جامعه در را سازمان اعتبار و وجهه

 را رياخلاق كا كه كم تعهد و وفاداري احساس با انساني نيروي درعوض) Roepki,2014آورد (مي

 فرهنگ يجادا با بلكه كندنمي حركت سازمان به اهداف نيل جهت در خود تنها نه كندنمي رعايت نيز

 تضعيف را تعاون و همكاريروح  كاركنان ديگر بين سازمان مشكلات و مسائل به تفاوتي نسبت بي

 در  (Gullet,2010)شود مي آن مانع يا اندازد مي تأخير به را موفقيت سازمان نهايت در و كندمي

 كاركنان ارزيابي بر تأثيرگذار عوامل متفاوت عميق درك دنبال به محققان از بسياري امروزه همين راستا

 توانايي حداكثر زا مندي همچنين بهره و سازمان) هايدارايي ارزشترين بابه سازمان ( نسبت مدار اخلاق

 است. ثرمؤ توانايي فرد ارزيابي در كه شودمي محسوب شخصيتي هاي جزء ويژگي هوش هستند. آنها

 ارتقاء يا و بجذ زمان در كاركنان هوش ديگر انواع فرد، ارزيابي تأثير كمي يا منطقي هوش بر علاوه

  ت.اس مؤثر بسيار سازمان يك براي شغلي پيشرفت مسير آنها در

، گيردمي ن صورترفتارهايي كه از سوي كاركنان به صورت داوطلبانه و بدون اجبار سازما، از سوي ديگر

، كارانبه هم هاي داوطلبانه كاركنان در كمكمقوله تلاش. سبب كارايي بالاتري در سازمان خواهد شد

ه طور ازماني بروندي سبدين ترتيب در رفتار شه. نام داردمشتريان و بقاي سازمان؛ رفتار شهروندي سازماني 

ا نجام آنهابراي  گيرد كه اگرچه اجباري از سوي سازمانكلي آن دسته از رفتارهايي مورد توجه قرار مي

؛ طاهري دمنه( شوديهايي ايجاد مبراي سازمان منفعت، در سايه انجام آنها از جانب كاركنان، وجود ندارد

 . )١٣٩٠، سميهزنجيرچي و قا

كار ترين و مؤثرترين مراكز خدماتي بايد با در نظر گرفتن اخلاقدر اين زمينه بيمه نيز به عنوان يكي از مهم

همچنين زمينه بروز و استفاده مناسب از اطلاعات ، ها بتواند اصول اخلاقي را رعايت نمايددر تمامي زمينه
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تر از همه رفتارهاي كاركنان خود را به سمت و كرده و مهمسازمان براي افزايش هوش سازماني را فراهم 

گونه رفتارهاي مناسب و كاراي داوطلبانه از سوي آنان سوق دهد و حتي تا جايي پيش رود كه اين، سوي

تلاش مراكز بيمه . استتأثير نبودهدنياي رقابتي امروز در محيط بيمه نيز بي. مسائل در سازمان نهادينه شود

ي جذب مشتريان سبب گشته تا مسئولين آموزشي امكانات و تسهيلات لازم را در اين راستا فراهم معتبر برا

 پذيرفته(تر و بهتري با ارباب رجوع با توجه به اين مسائل هر مركزي كه بتواند ارتباط مناسب. آورند

كاركنان در حيطه  بنابراين رفتار. داردبرقرار نمايد گام مؤثرتري در جهت سياست جذب بر مي) شدگان

علاوه بر بررسي . بيمه تأثير بسزايي در مقوله پذيرش مشتريان و حتي در اعتبار بيمه مربوطه خواهد داشت

و رفتار شهروندي  كارمسأله اصلي اين پژوهش سنجش وضعيت اخلاق، ارتباط ميان مسائل مطرح شده

  . سازماني در بيمه دانا است

  

  ت و ضرورت تحقيقياهم
ي هفلسف، گره عبارت ديب. ها هستندها انسانهاست و متوليان اين سازماندنياي امروز دنياي سازمان، شكبي

ه حركت بها را نآدمند؛ ها روح ميها در كالبد سازمانانسان. وجودي سازمان متكي به حيات انسان است

يز ناره آنها بلكه اد، تنخواهند داشها نه تنها مفهوم ها بدون انسانسازمان. كنندآورند و اداره ميدر مي

اي پيچيده ازماني مسئلهبر همين اساس، مقوله رفتار س. )٤٨: ١٣٨٩، زاده و كريمانقرباني( ميسر نخواهد بود

ه به كنحوي  هاست، بهاي تأثيرگذار و بسيار مهم در موفقيت و سرنوشت سازمانو در عين حال مقوله

وله و ه اين مقمان بمي اهداف سازماني متأثر و در گرو ميزان توجه سازتوان اذعان نمود تحقق تماجرأت مي

ها زمانري از سابسيا تأثيرات شگرف آن بر منابع انساني به عنوان منبعي خطير و ارزشمند است. امروزه نيز

د منه و توانني خبراند كه يگانه عامل مزيت رقابتي خود را بايست در نيروي انسابه اين مهم دست يافته

ز اين ات يابند فت دسجستجو كنند تا بتوانند به اهداف مالي و غير مالي خود اعم از سودآوري، بقا و پيشر

د دهار ميحول قرتها را تحت تأثير و جهت توجه انديشمندان و محققان به مسائلي كه نيروي كار سازمان

ا داشته رجود خود اني موه از منابع انسگيري بهينجلب شده تا بتوانند راهكارهايي براي توانمندسازي و بهره

  باشند. 

 تواند نقشرار گيرد ميقهاي بالقوة خود چنانچه به خوبي مورد توجه ها و توانمندينيروي انساني با قابليت

كنان از فتار كاررالعه مهم و حساسي را در راستاي نيل به رشد و توسعه اقتصادي ايفا نمايد. بدين منظور مط

ا رل توجهي جه قابمورد توجه انديشمندان و محققان علوم رفتاري و اجتماعي بوده و وقت و بوددير زمان 

ر ل مؤثر بعوام رو مطالعات فراواني توسط محققان در بررسي رفتار وبه خود اختصاص داده است. از اين

ل مله عوامجند. از اهاي متفاوتي در اين مقوله بيان داشتهپردازان نيز تئوريآن انجام گرفته و تئوري

  تأثيرگذار بر رفتار كاركنان ميزان و درجه اخلاقي بودن كار آنهاست. 
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سأله هميت ممحقق با در نظر گرفتن ا، با توجه به مسائل گفته شده و همچنين مطالعات صورت گرفته

 ا ارتباطست؛ تاباشد؛ درصدد كار در مكاني همچون بيمه كه نهاد اصلي امنيت افراد در جامعه مياخلاق

راي كارهايي براه وكار با رفتار شهروندي سازماني را در كاركنان بيمه دانا شناسايي نموده ميان اخلاق

  . ارتقاء آن ارائه نمايد

  

  اهداف تحقيق
  اهداف كلي:

 اركنانكار با استفاده از متغير ميانجي رفتار شهروندي سازماني در كبررسي رابطه اخلاقــ 

 كار كاركناناخلاقبررسي وضعيت ــ 

 بررسي وضعيت رفتار شهروندي سازماني كاركنانــ 

  

  اهداف فرعي 
 كار كاركنانبررسي وضعيت ابعاد مختلف اخلاقــ 

 بررسي وضعيت ابعاد مختلف رفتار شهروندي سازماني كاركنانــ 

 كاركنان ازمانيسكار با هر يك از ابعاد رفتار شهروندي بررسي ارتباط ميان هر يك از ابعاد اخلاقــ 

 كار كاركنانبررسي ارتباط ميان ابعاد اخلاقــ 

 بررسي ارتباط ميان ابعاد رفتار شهروندي سازماني كاركنانــ 

  

  قيهاي تحقفرضيه
 ميان اخلاق كار و رفتار شهروندان ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد. ــ 

 . كار كاركنان در سطح مطلوب قرار داردوضعيت اخلاقــ 

 . وضعيت رفتار شهروندي سازماني كاركنان در سطح مطلوب قرار داردــ 

  

  ادبيات تحقيق
   اخلاق:

توان در خصوص درستي يا نادرستي اعمال انسان قضاوت نمود ها ميشامل معيارهايي است كه به وسيله آن

 ١٠٦٥: ٢٠٠٩، ١(كوپر و همكاران

  

                                                
1. Cooper AK, Ittmann HW, Stylianides T & Schmitz PMU 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
7-

06
 ]

 

                             4 / 14

http://jnraims.ir/article-1-78-en.html


  ١٠٣ /ميانجي رفتار شهروند سازماني در رابطه با اخلاق كاركنان بيمه دانا استان قزوين بررسي نقش متغيير 

 
  هااخلاق در سازمان

حاكم  سازماني ها و باورهاي آن سازمان و در مجموع گوياي فرهنگارزشدهنده اخلاق هر سازمان نشان

مل فردي، گيري اخلاق سازماني سه دسته عوادر شكل )٤٠٥: ١٣٨٨(الواني و همكاران،  بر آن است

ه به كترلي سازماني و فراسازماني دخيل هستند. عوامل فردي شامل اخلاق شخصي، خودشناسي و خودكن

امل شازماني سباشد. عوامل گيري مديريت اخلاقي در سازمان ميهاي شكلي زمينهعنوان خميرمايه اصل

 وكند مي ادينهضوابط و مقررات سازماني، فرهنگ سازماني و ساختار سازماني كه مديريت اخلاقي را نه

وجب ماشد كه بالمللي ميهاي بينكاري و محيطعوامل فراسازماني شامل دولت، شرايط اقتصادي، محيط

ي (الوان ندكي ميگيري مديريت اخلاقي شده و نهايتاً مديريت اخلاقي را در سازمان كاربردي و عملجهت

  ). ٤٠٦: ١٣٨٨و همكاران، 

  

  كاراخلاق
 ت.هاي اخلاقي يكي از الزامات اس، پرداختن به اخلاق و ارزشهادر تجزيه و تحليل رفتار سازمان هامروز

هاي گوناگون دهد كه خود حاصل جمع ارزشرا رفتارهاي اخلاقي آنها تشكيل مي هانماد بيروني سازمان

- توان اخلاق)، كه آن را مي١٥: ١٣٨٨(تولايي،  ، ظهور و بروز يافته استهااخلاقي است كه در آن سازمان

اسخ كار به عنوان يك تلاش مثبت در جهت انجام كار است؛ يك اعتقاد رها ناميد. اخلاقكار در سازمان

باشد و داشتن شغل خوب براي هر فرد امري حياتي است. در واقع اين كه كار به خودي خود مهم مي

تعريف به كاركناني اشاره دارد كه، بسيار فعال بوده و كالاها و خدمات خود را با كيفيت بالايي توليد 

  ). ١٨: ٢٠١١، ٢كنند (ويمبامي

 
 رفتار شهروندي سازماني:

سازماني عبارت است از رفتار اختياري كاركنان كه موجبات ارتقاي عمليات كارايِ رفتار شهروندي 

سازد، امّا مستقيماً توسط سيستم پاداش رسمي سازمان شناسايي و مورد تقدير واقع سازمان را فراهم مي

نجام شود؛ اين رفتار يك فعاليت ابتكاري و ارادي است كه كاركنان فراتر از شرح شغل تعريف شده انمي

  ). ٥٨٨: ١٩٨٣، ٣(باتمون و ارگان دهند كه براي سازمان بسيار حياتي و ارزشمند استمي

  

  

  

  

                                                
1. Mkhuseli Cyprian Vimba 
2. Batemun& Organ 
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  پيشينه تحقيق:

تصورات مديران و كاركنان را بر اثرات هوش سازماني در عملكرد ") ٢٠١٣( ٤يويگور و يولسوي

مدير استفاده شد و نتايج  ٤٥٤كارمند و  ١٠٦٤در اين نظرسنجي از . مورد بررسي قرار دادند "هاشركت

نشان داد كه هيچ تفاوت معناداري از نظر سن، جنسيت، سطح تحصيلات، بخش اداري، موقعيت شغلي 

وجود ندارد و نيز رابطه معناداري ميان ادراكات مديران و كاركنان در حيطه عملكرد و هوش سازماني 

 . وجود دارد

را مورد بررسي  "كاري معلمان در سطوح آموزشياخلاق عوامل مؤثر بر") ٢٠١٢( ٥قورچيانقهرماني و قلي

جامعه آماري تحقيق شامل چهارصد نفر كه همگي معلمان در هر سه سطح آموزشي بوده است . قرار دادند

- اخلاق(آوري اطلاعات از سه پرسشنامه همبستگي بوده و همچنين براي جمع –و تحقيق از نوع توصيفي 

پس از تجزيه و تحليل اطلاعات، چهار عامل مؤثر . استفاده گرديد) ساخته كاري پتي و دو پرسشنامه محقق

  :كاري معلمان به شرح زير نتيجه گرفته شدبر اخلاق

 . اعتقادي –ل ارزشي عوام -٤سازماني و  –عوامل مديريتي  -٣عوامل اجتماعي؛  -٢عوامل فردي؛  -١ 

در پاكستان را  "٧سازماني و رفتارهاي معكوس كاريرابطه ميان رفتار شهروندي ") ٢٠٠٩( ٦بوخاري و علي

در گيري رفتار شهروندي سازماني و رفتارمعكوس كاري با هدف اندازهاين مطالعه . مورد بررسي قرار دادند

گيري رابطه همچنين در اين مطالعه تمركز بر روي اندازه. هاي مشاركتي پاكستان انجام شده استبخش

حاكي از رابطه منفي ميان متغيرها بود، به اين معني كه با افزايش رفتار شهروندي  ت. نتايجميان رفتارها اس

 يابد. سازماني رفتارهاي منفي (معكوس) كاري در ميان كاركنان كاهش مي

كار با رضايت شغلي و استرس اخلاق بررسي رابطه"پژوهشي را با عنوان ) ١٣٩١(سليماني و همكاران  -

شان داد نتايج پژوهش ن كه بررسي نمودند "اي شهر تهرانآموزش فني و حرفه شغلي كاركنان در سازمان

ارد؛ ر وجود دعناداكه بين ادراكات كاركنان از اخلاق حاكم بر كار با رضايت شغلي آنان رابطه مثبت و م

نتايج . ردوجود دا نادارامّا بين ادراكات كاركنان از اخلاق حاكم بركار با استرس شغلي آنان رابطه منفي مع

الم و وابط سدلبستگي و علاقه، پشتكار و جديت، ر(كار تحليل رگرسيوني نشان داد كه سه بعد اخلاق

حليل همچنين ديگر نتايج ت. هاي معناداري براي رضايت شغلي هستندكنندهبينيپيش) انساني در كار

بيني يشپ) ت در كاردلبستگي و علاقه، پشتكار و جدي(كار رگرسيوني نشان داد كه دو بعد اخلاق

  . روندسترس شغلي كاركنان به شمار ميهاي معناداري براي اكننده

 

                                                
1. Akyay Uygur and Gülümser Ulusoy 
2. Jafar Ghahremani and Nader GholiGhourchian 
3. Zirgham ullah Bukhariand Umair Ali 
54. Counterproductive Work Behavior 
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  ١٠٥ /ميانجي رفتار شهروند سازماني در رابطه با اخلاق كاركنان بيمه دانا استان قزوين بررسي نقش متغيير 

 
تان ر شركت برق اسدهاي هوش سازماني و تأثير آن بر عملكرد كاركنان را مؤلفه") ١٣٩١(باقي و شيرواني 

، فشار برد دانشكاري (هاي هوش سازمانمورد بررسي قرار دادند. . نتايج نشان داد كه، ميان مؤلفه "اصفهان

 ن در سطحد و همچنيهاي معناداري براي عملكرد باشنكنندهبينيتوانند پيشعملكرد و ميل به تغيير) مي

 عملكرد كاركنان نقش مهمي را ايفا كنند. 

را  "روندي سازمانيكاري در ارتقاي رفتار شهنقش اخلاق") ١٣٩٠(قاسميهدمنه، زنجيرچي و نجاتيانطاهري

زا در ه بعد مجناخت سبررسي ارتباط ميان دو متغير مورد بررسي قرار دادند نتايج تحقيق منجر به شبا هدف 

ه بتواند يحقيق متهاي اين كاري گرديد، به علاوه يافتهسازه رفتار شهروندي و هشت بعد در سازه اخلاق

 ري موردكااخلاقهاي رفتار شهروندي با استفاده از تقويت بهترين وجه در خصوص ارتقاي مشخصه

دام ظام استخنايي در گراي براي لحاظ نمودن اخلاقبدين منظور لازم است فرآيند ويژه. استفاده قرار گيرد

ومي و يط عمكاركنان مدنظر قرار گرفته و متقاضيان از حيث اخلاقمند بودن نيز در كنار ساير شرا

 . اختصاصي بررسي شوند

 
  شناسي روش
ز نظر ده و ابه لحاظ جمع آوري داده ها كمي بواست  يكاربرد يقاتحاضر به لحاظ هدف از تحق تحقيق

عة است. جام حاظ زماني مقطعيلو از از نوع پيمايشي  تحليلي - ، روش توصيفيراهبرد انجام پژوهش

د. در مي باشدود محنها آتعداد كه نفر كليه كاركنان بيمه دانا استان قزوين  ١٣٥تعداد آماري در اين تحقيق 

پرسشنامه ها، دهابزار عمده براي جمع آوري دامي باشد.  ١٣٩٦ الي تابستان ١٣٩٥زمستان قلمرو زماني 

ز استفاده سوال براي گرد آوري داده هاي مورد نيا ٢٥اي حاوي كه در اين پژوهش از پرسشنامهباشد. مي

رد سنجش قرار گرفت و ) مو١٥تا  ١سئوال از سئوال هاي ( ١٥با استفاده از ابعاد اخلاق كار پرسشنامه  .شد

شد. هر پرسشنامه  ) سنجش٢٥تا  ١٦سئوال از سئوال هاي ( ١٠با استفاده از  ابعاد رفتار شهرونديمتغير 

  سئوال جمعيت شناختي درباره جنسيت، سن، تحصيلات و سابقه ي خدمت است.  ٤حاوي 

  

  :روايي و پايايي تحقيق
ه راهنما ب گيري اين پژوهش از روايي محتوايي استفاده شده است. استادجهت سنجش روايي ابزار اندازه

هش از نامه پژوي پرسشدر اين تحقيق به منظور محاسبه پاياي عنوان داور روايي پرسشنامه را تأييد نمود. و

شد كه رشناسان توزيع ن مديران و كاپرسشنامه در بي ٢٠روش آلفاي كرونباخ استفاده شد. بدين منظور ابتدا 

 مقدار آلفاي مقدار آلفاي كرونباخ متغيرهاي پژوهش محاسبه شد. spssها، توسط نرم افزار پرسشنامه

  د. به شرح زير مي باشد:بود، لذا پايايي پرسشنامه تاييد گردي ٧. ٠بالاتر از  ٩٩٥. ٠برابر با  محاسبه شده
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  پاياييضريب   ضريب آلفاي كرونباخ  شاخص

٩٤٤. ٠  ابعاد اخلاق كار   

٩٩٥. ٠  

٩٣٦. ٠  ابعاد رفتار شهروندي   

  

  ها:تجزيه و تحليل داده
ه شده استفاد هاي آماري توصيفي واستنباطياز روش، به منظور تجزيه وتحليل داده هاي به دست آمده 

، امهپرسشن نظر در هاي جمعيت شناختي و ساير ويژگي هاي موردويژگي از، آمار توصيفي است در قسمت

هاي  الب جدولدر ق نتايج ابتدااستفاده شده است و در قسمت آمار استنباطي براي تجزيه و تحليل داده ها 

  . ستاتي استفاده شده  يك بعدي و براي تعيين سهم هر يك از عوامل ازمون همبستگي و آزمون

  

  هاي تحقيقيافته
  :آمار توصيفي

هاي جمعيت كه وضعيت و مشخصه، پرسشنامه جمع آوري شد ١٣٥ از بين پرسشنامه هاي توزيع شده

) درصد ٤. ٣٠( انيپاسخگو از نفر ٤١ تيجنس اساس برشناختي پاسخگويان بطور خلاصه بصورت زير بود: 

  . ودندبنابراين بيشتر پاسخگويان مرد ب بودند مرد) درصد ٦. ٦٩( انيازپاسخگو نفر ٩٤ و زن

. ٥١( انيپاسخگو از نفر ٦٩ و سال ٣٠ تا ٢٠ نيب سن در) درصد ٠. ٢٠( انيپاسخگو از نفر ٢٧ سن اساس بر

 از نفر ١٣ و سال ٥٠ تا ٤١ يسن گروه در) درصد ٣. ١٩( نفر ٢٦ و سال ٤٠تا ٣١ نيب يسن گروه در) درصد ١

گويان در گروه سني لذا بيشتر پاسخ. شتنددا قرار سال ٥١ از بالاتر يسن گروه در) درصد ٦. ٩(انيپاسخگو

  . سال قرار دارند ٤٠تا  ٣١

 انيپاسخگو از رنف ٣٨، پلميد زير لاتيتحص يدارا) درصد ٩. ٥( انيپاسخگو از نفر ٨، لاتيتحص اساس بر

 ٥. ٢١( نفر ٢٩ و پلميد فوق لاتيتحص يدارا) درصد٧. ٤٠(نفر ٥٥و پلميد لاتيتحص يدارا) درصد ١. ٢٨(

. هستند الاترب و سانسيل فوق لاتيتحص يدارا هم) درصد ٧. ٣( نفر ٥ و سانسيل لاتيتحص يدارا) درصد

  . لذا بيشتر پاسخگويان شركت كننده در پژوهش داراي تحصيلات فوق ديپلم هستند

 ٠. ٢٠( انياسخگوپ از نفر ٢٧، كمتر از دوسال )درصد ٩. ٥( انيپاسخگو از نفر ٨بر اساس سابقه ي خدمت 

 ٩تا  ٥ نيب متبين سابقه خد) درصد ٨. ٣٤( انيپاسخگو از نفر ٤٧، سال ٤تا  ٢بين سابقه خدمت  )درصد

تا  ١٤گويان بين گروه لذا بيشتر پاسخ. شتنددا قرار سال ١٠ تا ١٤ سابقه خدمت) درصد ٣. ٣٩( نفر ٥٣ و سال

  . قرار دارند خدمت سال سابقه ١٠
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  :)k-s( اسميرنوف –آزمون كولموگروف 

ام جاسميرنوف ان -ابتدا آزمون نرماليتي كلوموگروفها براي انتخاب روش صحيح تجزيه و تحليل داده

 ي تجزيه وهاي پارامتريك يا ناپرامتريك براشود. نتايج اين آزمون مشخص مي سازد كه بايد از روشمي

ام ابعاد ي براي تمها استفاده نمود. با توجه به نتايج اين ازمون مقدار سطح معني دارتحليل استنباطي داده

 بررسي تاييد ردمو متغيرهاي تمامي براي توزيع بودن نرمال كه حالاست.  ٠٥. ٠خطاي بزرگتر از مقدار 

  شود.مي ادهاستف تحقيق فرضيه هاي آماري تحليل و تجزيه جهت شهاي پارامتريك رو از شد، بنابراين

  

  بررسي فرضيات پژوهش:
  . وجود داردميان اخلاق كار و رفتار شهروندان ارتباط مثبت و معناداري  فرضيه اول:

  . ميان اخلاق كار و رفتار شهروندان ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد :𝑯𝟎فرض 

  . ميان اخلاق كار و رفتار شهروندان ارتباط مثبت و معناداري وجود ندارد :𝑯𝟏فرض 

  

  اخلاق كار و رفتار شهرونداننتيجه آزمون ضريب همبستگي پيرسون بين  :١جدول 
  رفتار شهروندان  

  ٩٦٦. ٠  همبستگي اسپيرمن  اخلاق كار

  ٠٠٠. ٠  سطح معني داري

  ١٣٥  تعداد

  

است و نتيجه آن اين است كه فرض  ٠٥. ٠توجه به نتايج جدول فوق چون سطح معني داري كوچكتر از  با

𝑯𝟎  تاييد نشده و فرض𝑯𝟏  ميان اخلاق كار و كه همان فرضيه پژوهش بوده و مبني بر وجود ارتباط بين

درصد رابطه  ٩٩شود در سطح شود. همان گونه كه مشاهده ميباشد، پذيرفته ميميرفتار شهروندان 

باشد و مي ٩٦٦. ٠وجود دارد و ضريب همبستگي آن برابر با اخلاق كار و رفتار شهروندان معناداري بين 

  شود. يا افزايش در ديگر متغير ميتوان گفت كاهش يا افزايش هر كدام از دو متغير باعث كاهش مي

  

  . كار كاركنان در سطح مطلوب قرار داردوضعيت اخلاق فرضيه دوم:

  . كار كاركنان در سطح مطلوب قرار داردوضعيت اخلاق :𝑯𝟎فرض 

  . كار كاركنان در سطح مطلوب قرار نداردوضعيت اخلاق :𝑯𝟏فرض 

  

  

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
7-

06
 ]

 

                             9 / 14

http://jnraims.ir/article-1-78-en.html


               ١٣٩٧  ঳ھار  স࣊ࡔم، ، ॷمارهسال اول                                                                                                                                                                                                                                                                                    رویࢁඟد୓ی ୑و਌঒ی ৗو భ ع࢖وم ॠدশୌࢌधصൎنا೥ه /  ١٠٨

 
  tآزمون : ٢جدول 

 

 
بوده و اين  ٠٠٠. ٠تك گروهي  tگردد در سطح معني داري آزمون ملاحظه مي )٢چانچه در جدول (

كوچكتر است و نيز با توجه به مقدار عددي بدست آمده از آزمون  ٠٥. ٠سطح از حداقل سطح معني داري 

t  مقدار بحراني  ٩٦/١ين مقدار از باشد و امي ٠٨٨. ٧كهt  و درجه آزادي بزرگتر  ٩٥/٠در سطح اطمينان

وضعيت گردد. به عبارتي رد مي 𝑯𝟎تاييد و فرض  𝑯𝟏باشد. بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه فرض مي

  . كار كاركنان در سطح مطلوب قرار دارداخلاق

وضعيت هوش سازماني رد مي گردد. به عبارتي  𝑯𝟎تاييد و فرض  𝑯𝟏توان نتيجه گرفت كه فرض مي

 . كاركنان در سطح مطلوب قرار دارد

 
  . وضعيت رفتار شهروندي سازماني كاركنان در سطح مطلوب قرار دارد فرضيه ششم:

 . وضعيت رفتار شهروندي سازماني كاركنان در سطح مطلوب قرار دارد :𝑯𝟎فرض 

  . وضعيت رفتار شهروندي سازماني كاركنان در سطح مطلوب قرار ندارد :𝑯𝟏فرض 

 

 
 

بوده و اين  ٠٠٠. ٠تك گروهي  tگردد در سطح معني داري آزمون ملاحظه مي )٣چانچه در جدول (

كوچكتر است و نيز با توجه به مقدار عددي بدست آمده از آزمون  ٠٥. ٠سطح از حداقل سطح معني داري 

t  مقدار بحراني  ٩٦/١ين مقدار از باشد و امي ٠٨٩. ٩كهt  و درجه آزادي بزرگتر  ٩٥/٠در سطح اطمينان

وضعيت رد مي گردد. به عبارتي  𝑯𝟎تاييد و فرض  𝑯𝟏باشد. بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه فرض مي

  . رفتار شهروندي سازماني كاركنان در سطح مطلوب قرار دارد

  

  هاي تحقيق محدوديت
 به دو بخش ذيل تقسيم، ستاها روبرو بوده محقق با آن، هايي كه در اجراي اين پژوهشمحدوديت

  گردد:مي
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 محدوديت هاي ذاتي پژوهشــ 

 محدوديت هاي مختص به پژوهشــ 

 
 هاي ذاتي تحقيقمحدوديت

  محدوديت مكاني )الف
 پژوهش حاضر فقط در شهر قزوين انجام گرديده است و نتايج به دست آمده ممكن است جهت

  بكارگيري درديگر شهرها نياز به بازنگري داشته باشد. 

  تحقيقمحدوديت مختص ) ب
كه در  شده توسط محقق كه برگرفته از مطالعات پيشين و خودساخته بوده و ممكن استسؤالات مطرح -١

 هوم اصليجاي مفها نظر شخصي محقق را بهشد و همچنين احتمال دارد كه دادهساختارش انحراف داشته با

 سؤالات متمركز كرده باشد. 

توانست شد و ميت امكان داراي اهميت زيادي ميمقايسه مطالعات ميان شهرها مختلف در صور -٢

فانه به زد. متأسرا ممكن سا هاي مهم براي رقابت بين شهرهاوت ها و شباهت هايي باشد كه جنبهنمايانگر تفا

  دليل كمبود وقت و امكانات انجام آن ميسر نبود. 

  

  پيشنهادات
ار ار و رفتكخلاق ا ه بيان مي دارد كه بينبا توجه به مورد تأييد بودن فرضيه دوم پژوهش ك فرضيه اول:

ها و هستي برناممديران بايشده در اين بخش اين است كه وجود دارد پيشنهاد ارائه رابطه معناداريشهروندان 

كه  ز آنجاييهند. اهايي جهت تحكيم و تداوم اين خصلت بسيار شايسته در كاركنان مدنظر قرار داستراتژي

دلايل  ترينهمو مشاركت در كار از ارزش بالايي برخوردار است و يكي از م از ديد كاركنان همكاري

از  ستفادهاتوانند با شود، بنابراين مديران ميجهت حفظ و ارتقاء اخلاق در محيط كار محسوب مي

ن ر كاركنابيشت هاي كاري، تغيير ساختار بر طبق مشاركتهايي همچون تفويض اختيار، ايجاد گروهبرنامه

 وهوكراسي ار ادكار در اين سطح را فراهم آورند. با به وجود آوردن ساختزم حفظ و استحكام اخلاقلوا

اد و هم درتقاء هاي افزايش و تقويت انگيزه در كاركنان مي توان هم هوش سازماني را اايجاد برنامه

 كار و رفتار شهروندي سازماني را در سازمان تحكيم نمود. اخلاق

كار دارد وضعيت اخلاقدن فرضيه چهارم پژوهش كه بيان ميتوجه به مورد تأييد بوبا  فرضيه دوم:

ايجاد محيط مناسب شده در اين بخش اين است كه پيشنهاد ارائه. كاركنان در سطح مطلوب قرار دارد

هاست كه ترين و مؤثرترين دلايل بوجود آوردن آرامش و اطمينان كاركنان در سازمانكاري يكي از مهم

هاي داوطلبانه از سوي كاركنان و در نتيجه موجبات به سبب آن باعث تقويت اخلاق، هوش و انجام فعاليت

گردد. از آنجا كه تحقق همگي اهداف سازمان اعم از بقا، رشد، پيشرفت و. . . افزايش عملكرد فراهم مي
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گذاري سرمايهمسئله همانند يك آيد، تمركز سازمان بر اين تنها از دستان توانمند نيروي انساني آن برمي

اي از اقدامات فرهنگي و رفتاري تمام نيرو و گردد زيرا از طريق مجموعههزينه و پربازده محسوب ميكم

دارد و ماحصل اين جنب و امكانات انساني و غيرانساني سازمان را در جهت اهداف سازمان به تكاپو وامي

 هد بود. جوش تواماً متوجه كاركنان و سازمان خوا

ر رفتا وضعيتبا توجه به مورد تأييد بودن فرضيه ششم پژوهش كه بيان مي دارد كه  فرضيه سوم:

با  ت كهشده در اين بخش اين اسپيشنهاد ارائه. شهروندي سازماني كاركنان در سطح مطلوب قرار دارد

ار، كازار بص براي كننده نيروهاي متخصتوجه به نقش خطير دانشگاه به عنوان مروج فرهنگ و تربيت

نزله يمه به مبمحيط  توانند بهها و مؤسسات آموزشي ميمسئولين محترم دانشگاه شيراز و بطور كلي دانشگاه

ز جويان نيدانش ويك سازمان بنگرند كه اساتيد و كاركنان در آن نقش مديران و مربيان را ايفا نموده 

خستين نتعد، اد شرايط محيط كاري و تحصيلي مسكاركنان اين مؤسسه محسوب گردند و بنابراين با ايج

خصصاني كنان، متو كار ها و مباني رفتار سازماني را بنا نموده و تواماً با افزايش توانمندي مديرانپايه

معه زيرا جا مايندتوانمند و پايبند به اصول رفتار سازماني همچون رفتار شهروندي سازماني را تربيت ن

 باشد. ي توانمند و مستعد از لحاظ علمي و رفتاري ميامروزي نيازمند متخصصان

 
  پيشنهادات آتي:

اركنان، ي در كرغم افزايش تمايل به شناخت عوامل برانگيزانندة ناشي از رفتار شهروندي سازمانعلي

ام م آن انجار مهتحقيقات اندكي به منظور بررسي دقيق و كامل اين موضوع و همچنين شناخت كاربرد و آث

  شده است. 

هاي ته تفاوين با توجه بهاي ديگر صورت يابد وعلاوه بر اها و سازمانبررسي اين موضوع در مكان

  فرهنگي در جوامع مختلف آيا تا چه اندازه نتايج بدست آمده قابليت تعميم دارد؟
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