
  
  
  
  
  
  

   عمومي هاي مديريتپژوهش
  1392بهار ، نوزدهم ، شماره م ششسال 

  41 -59صفحه  

 
خادميت مديران عامل و /نقش عامليت گونه شناسي تجانس

ثير آن بر رفتار شهروندي سازماني أاعضاء هيات مديره و ت
  در شركتهاي صنايع غذاييكاركنان 

  
  ∗دكتر سعيد مرتضوي
 ∗∗نيادكتر فريبرز رحيم

  ∗∗∗يحسن حكيم
  

  چكيده
يابي به اثربخشي        در محيط رقابتي امروزي، نقش مديران سازمانها و نوع روابط آنها با كاركنان در دست

اين مطالعه با مبنا قراردادن نظريه عامليت و خادميت، به بررسي . سازماني از اهيمت خاصي برخوداراست
مديره بر بروز رفتار شهروندي  امل و اعضاي هيأتتاثير تجانس اين دو سازه در ارتباط با نقش مديران ع

 نفر از 500مديره و  نفر از مديران عامل و اعضاي هيأت108بدين منظور . استسازماني كاركنان پرداخته
براي جمع آوري داده ها از پرسشنامه .  شركت صنايع غذايي به عنوان نمونه آماري انتخاب شد20كاركنان 

 واريانس و آزمون تي، تفاوت ميانگين رفتار شهروندي سازماني در سه گروه استفاده شد و از تحليل
مديره برحسب  هيأت اعضاينتايج نشان داد كه وجود تجانس در ديدگاه مديران عامل و. مشخص گرديد

هايي كه  شركتهمچنين مشخص گرديد كه در. ثير منفي داردأعامليت بر بروز رفتار شهروندي سازماني ت
هايي كه مديران هاي آنها هر دو نقش عامليت دارند نسبت به شركتمديرهمل واعضاي هيأتمديران عا

باشند، ميزان رفتار هاي متفاوت از نظر عامليت و خادميت ميهاي آنها داراي ديدگاهمديرهعامل و هيأت
ران عامل اما مشخص شد، وجود تجانس در ديدگاه مدي. شهروندي سازماني كاركنان آنها تفاوت ندارد

  .واعضاي هيأت مديره برحسب خادميت، بر بروز رفتار شهروندي سازماني كاركنان تاثير مثبت دارد
  

  نظريه عامليت، نظريه خادميت، رفتار شهروندي سازماني، مديران عامل، هيأت مديره  :واژه هاي كليدي
                                                 

گاه فردوسي مشهد گروه مديريت دانش استاد-نويسنده مسئول  ∗  
  ∗∗ دانشيار گروه مديريت دانشگاه فردوسي مشهد

   گرايش تحول دانشگاه فردوسي مشهد-كارشناس ارشد مديريت بازرگاني ∗∗∗
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  مقدمه) 1
مان متاثر از دو نوع رفتار ها و سطح عملكرد آنها در سازموفقيت و اثربخشي سازمان       
 نام دارند كه تاكنون محور عمده در اكثر 1نقشنوع اول اين رفتارها، رفتارهاي درون. است

تري از اما نوع مهم. باشنداند و مبين رفتارهاي تعيين شده رسمي ميمطالعات سازماني بوده
 به رفتارهايي گرددرفتارهاي كاركنان كه موجب بهبود عملكرد و موفقيت سازماني مي

خوانند و جزء وظايف رسمي نيستند و  مي2هاي فرانقششود كه آنها را رفتارمربوط مي
برخاسته از تمايلات فردي خود جوش، براي تلاش فعالانه در راستاي انجام فعاليتها و 

 بروز رفتار فرانقش مستلزم وجود شرايط مناسب در ).1988، 3ارگان(اهداف سازمان است 
است در اين راستا يكي از عواملي كه تا كنون كمتر به آن پرداخته شده. ستسازمان ا

مديره شركتها يا سازمانها بر ظهور و ثيري است كه مديران اجرايي عالي و اعضاء هيأتتأ
اي كه در روابط خود نوعي مديران عامل و هيأت مديره. نضج رفتارهاي فرانقش دارند

تر عمل كنند، براي مثال اگر دهي به رفتارها منسجمهمگرايي و تجانس دارند، در شكل
تواند عاملي براي د، اين خود ميبه دنبال منافع جمع باشنو هردوي آنها مشاركت طلب 

اي كه گرايش به افزايش ميزان رفتارهاي فرانقش در مقابل مدير عامل و هيأت مديره
بندي ه استفاده از تقسيمدر اين زمين. كنترل، عدم اعتماد و خودمنفعتي دارند، باشد

. شمار آيده تواند چهارچوب مناسبي ب مي5 و خادميت4رفتارهاي مبتني بر ديدگاه عامليت
مدل انساني نظريه خادميت مدلي است كه در رفتارهاي همكارانه  بندي،اين تقسيماساس بر

و و همكاري سازماني، منافع و مطلوبيت بيشتري را نسبت به رفتارهاي خودمنفعتي 
  ). 1997، 6ديويس و همكاران (خودخدمتي به همراه دارد

اما نظريه عامليت مدعي است فرد عامل، مديري است كه داراي انگيزه هاي فردگرايانه             
طلبانه بوده و تنها درپي بيشينه سازي منافع فردي خود است، لـذا در يـك رابطـه                  و منفعت 

 ـ     ه يكـديگر، هيـأت مـديره مـي بايـست سـاز       عامليت به خاطر احتمال عدم اعتماد طرفين ب
ديـويس  (هاي آن به كار گيرد      وكارهاي نظارتي را براي نظارت بر رفتار مدير و كنترل هزينه          

                                                 
1- In-role behavior 
2 -Extra- role behavior 
3 -Organ 
4 -Agency 
5 -Stewardship 
6 -Davis & et al 
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 در اين صورت از آنجا كه فرد عامل گـرايش كمتـري   ).2008؛ پاستوريزا،  1997و همكاران،   
گردد  در سازمان مي   به معاونت و همكاري با كاركنان دارد باعث كاهش همكاري و مشاركت           

   ).1381الواني، (
هـاي عامليـت و خادميـت، ضـمن شناسـايي           مقاله حاضر برآن است با اتكاء به نظريـه               
هاي چهارگانه تركيب مديران عامل و هيأت مديره و تجانس بين آنها در قالب مـاتريس      گونه

رفتـار شـهروندي     خادميت، به بررسي نقش پيش بيني كنندگي اين گونه هـا بـا               –عامليت  
هـاي غـذايي بپـردازد و از ايـن          سازماني كاركنان، در بيست شركت فعال در توليد فـرآورده         

  . طريق به شواهد تجربي ممكن نايل گردد
 

  زمينه و پيشينه تحقيق) 1-1
  رفتار شهروندي سازماني) 1-1-1

 بـه وسـيله     و سپس ) 1938 (1        مفهوم رفتار شهروندي براي نخستين بار توسط بارنارد       
رفتـار  . در ادبيـات رفتـار سـازماني مطـرح گرديـد          ) 1983 (3، بتمان و ارگـان    )1964 (2كتز

گرديد  تحت عنوان رفتارهاي فرانقش بيان مي      1980شهروندي توسط محققين قبل از دهه       
كه از رفتارهاي درون نقش متمايز بود، رفتارهـاي درون نقـش بـه آن دسـته از رفتارهـايي                    

. نمايدهاي سازمان، فرد را مجبور به پيروي و رعايت آنها مي قوانين و رويهشود كهاطلاق مي
كه اگر كاركنان در انجام اين رفتارها كوتاهي نمايند مورد تنبيه و سـرزنش سـازمان                بطوري

گردند، اما رفتارهـاي فـرانقش از       يابي به پاداشهاي سازماني محروم مي     قرار گرفته و از دست    
رفتارهاي اختياري هستند كـه در شـرح وظـايف و شـرح             ) 1998 (4پاينداين و  لي   نظر وان 

شغل كارمند بطور رسمي گنجانيده نشده و در سيستم رسـمي پـاداش، حقـوق و دسـتمزد                  
 از سوي كاركنان تنبيه و توبيخي را بـه همـراه نخواهـد    هاو عدم انجام آناند عنوان نگرديده 

 . داشت
  انيابعاد رفتار شهروندي سازم) 1-1-1-1

مورمـان  (و تقويت وفاداري  هاي بين فردي، ابتكار عمل فردي ، مجاهدت فردي        كمك
توسعه اي، وفاداري سـازماني، ابتكـارات       ، همچنين رفتارهاي كمكي، خود    )1995،  5ليو بلك 

                                                 
1- Barnard 
2 -Katz 
3 -Bateman & Organ 
4 -Van Dyne & LePine 
5 -Moorman &  Blakely 
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فردي، جوانمردي، اطاعت يا اجابت سازماني و رفتار مدني يا آداب اجتماعي از جملـه ابعـاد                 
 ).2000،  1پودساكف و همكاران  (قش يا رفتار شهروندي سازماني شناخته شده اند         رفتار فران 

 ندستهاي ترين ابعاد رفتار شهروندي سازماني، مولفه هاي پنج گانهاما معتبرترين و كاربردي 
آداب اجتماعي، نوع دوستي، وجدان كـاري،       : ارائه گرديده و شامل   ) 1988(كه توسط ارگان    

  . كه سازه رفتار شهروندي سازماني را تشكيل مي دهندجوانمردي و نزاكت است
  نظريه عامليت) 1-1-2

، بـر ايـن     )2005،  2گوشـال ( مـديريتي    "بد"     اين نظريه به عنوان يك نظريه به اصطلاح         
 در تعارضي نمادين اسيرند و اين امر به         3است كه مديران و مالكان    پيش فرض بنا نهاده شده    

دسـت آوردن منـافع   از اينرو مـديران در بـه  . باشدو طرف ميطلبي هر دعلت ماهيت منفعت  
گيرند و مالكان و سهامداران نيز به دنبال افـزايش  خود، منافع سازمان و مالكان را ناديده مي     

گيـري  ها و مخارج مديريتي و سـازماني از طريـق بـه كـار         سود و كاهش هرچه بيشتر هزينه     
نـساني نظريـه عامليـت، انـساني اقتـصادي و           مـدل ا  . سازوكارهاي كنترلي و نظارتي هستند    

؛ 1381الـواني،   (. سـازي منـافع فـردي خـود اسـت         بازيگري منطقي است كه درپي بيـشينه      
  ).1997ديويس و همكاران، 

سـازي  د، مدير عامل بودن را بخـاطر اينكـه فرصـت حـداكثر            افرا     براساس نظريه عامليت    
حقيقـت مالكـان، قـدرت و سـرمايه را بـه            در  . پذيرنـد آورند، مي منافع خويش را بدست مي    

 تا در جهت منافع آنها عمل نموده و گام بردارند، امـا ايـن تفـويض                 نمايندميعاملان واگذار   
دهد كه نسبت به هزينه نمودن سرمايه مالكـان، فرصـت طلبانـه             اختيار به عاملان اجازه مي    

رضـي در سـازمان،      وجـود چنـين روابـط متعا       ).1976،  4جنسن و مك لينـگ    (رفتار نمايند   
   ).2009، 5والجو(نمايد رفتارها و فعاليتهاي همكاري و مبتني بر تعاون را تخريب مي

  نظريه خادميت) 1-1-3
هاي خـود را از      مديريتي، ريشه  "خوب"     نظريه خادميت به عنوان يك نظريه به اصطلاح         

را بيازماينـد كـه     است و برآن است تا محققين شـرايطي         روانشناسي و جامعه شناسي گرفته    
درآن مديران و مالكان به عنوان خادمان، انگيزه دارند تا درجهت منافع سازمان بـه بهتـرين                 

                                                 
1- Podsakoff et al 
2 -Ghoshal 
3 -Principal 
4 -Jensen & Meckling 
5 -Vallejo 
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در نظريه خادميت مدل انساني بر پايه خادمي است كه در دوراهي انتخاب          . نحو عمل نمايند  
. دانـد منافع خود و اهداف سازمان، اهداف سازمان و منافع جمع را بر منافع خويش اولي مي               

 نظريه خادميت براين بـاور اسـت كـه خادمـان            ).1381؛ الواني،   1997ديويس و همكاران،    (
نـي ماننـد    ونفسه به وسيله سطح علايق و نيازهاي بالاتر، يعني بـه وسـيله پاداشـهاي در               في

شـوند،  ها و پاداشهايي كه از نفس كـار ناشـي مـي   فرصت رشد، موفقيت و پيشرفت، و انگيزه     
   ).2008پاستوريزا، (شوند ي بيروني صرف ترغيب ميبيش از پاداشها

  خادم-ماتريس عامل) 1-1-4
 گونـه   2×2از جمله كساني هستند كـه در قالـب مـاتريس            ) 1997(     ديويس و همكاران    

از . انـد شناسي تركيب عامليت و خادميت مدير عامل و هيأت مـديره را بـه تـصوير كـشيده                 
نگـاره   .انس و يا عدم تجانس ايـن دو، دسـت يافـت   توان به سطح تجطريق اين ماتريس مي

 :دهدشماره يك ابعاد اين ماتريس را نشان مي
 
  
  
  
  
  
 
 
 
  
  

در اين حالت به دليـل اينكـه هـر يـك از             .  عامل است  -، بيانگر رابطه عامل   1موقعيت         
سـازي  باشند، از هر فرصت و شـرايطي بـراي حـداكثر         طرفين به دنبال منافع فردي خود مي      

عامـل روابـط تقريبـا سـازگار     -در حقيقت در يك رابطه عامل . نمايندنافع خود استفاده مي   م
شـود  هـا و نظـارت بـر انـسانها توجـه مـي            وري اقتصادي، كنترل هزينه   بوده و بيشتر بر بهره    

ي نظـارتي از سـوي       از اينرو به دليل به كـارگيري سـازوكارها         ).1997ديويس و همكاران،    (
ايـن امـر فـضاي مـشاركتي و تعـاون را در         . دي ـآازمان به وجود مـي     در س  طرفين جو كنترل  

هـاي مـديريت    سازمان كاهش داده و منجر به كاهش رضايت و تعهد كاركنان كـه از جنبـه               

 مديرههيأت      

وري روابط تقريبا سازگار، بهره) 1
بالاي اقتصادي، تاكيد بر نظارت و 

.هاكنترل و كاهش هزينه  
به دليل بي توجهي به كاركنان (

)وري ناپايداربهره  

روابط ناسازگار و مخرب، مدير ) 2
فرصت طلب،به دليل اعمال 

كنترل مطلوب مالكان و هيأت 
 ت و ضرر مديره احساس خيان

د زيرا مشاركت متقابل كنمي
. شودمشاهده نمي  

روابط ناسازگار و مخرب، مدير ) 3
احساس  نااميدي و ضررنموده، 

طلب ، مديره فرصتمالكان و هيأت
كنترل و نظارت شديد، عدم 

 مشاركت و همكاري

روابط متقابل سازگار و سازنده، ) 4
وري بالاي مادي و معنوي، بهره

ركت و همكاري، تاكيد بر مشا
 اثربخشي عملكردها

به دليل توجه به مسائل انساني (
)وري پايداربهره  

  عاملمدير

        عامل  خادم                                  

  عامل 
  
  

  

 خادم

هيأت مديره در ابعاد عامليت و خادميت-ماتريس ارتباط مدير عامل :1نگاره  
 1997ديويس و همكاران،:منبع
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) 4(در نقطه مقابل اين وضعيت، موقعيت       ). 2008،  1هرناندز(گردد  مشاركت محور است، مي   
گرا و نوع    حالت مدير مانند يك فرد جمع      خادم است، كه دراين   -قرار دارد، وقتي رابطه خادم    

در حقيقـت مـدير عامـل و        . دانددوست، منفعت خود را در تحقق اهداف جمع و سازمان مي          
هيأت مديره به دليل آينده نگري و تمايلي كه به اهـداف بلنـد مـدت دارنـد، در رفتارهـاي                     

رهاي خودمنفعتي  مشاركتي و همكاري سازماني منافع و مطلوبيت بيشتري را نسبت به رفتا           
 كه در نهايت بـر بـروز رفتارهـاي    )2008؛ پاستوريزا،   1997ديويس و همكاران،    (يابند  درمي

  .مبتني بر تعاون و همكاري همانند رفتار شهروندي سازماني تاثيرگذار خواهد بود
در ايـن   . دهندهاي يكسان را نسبت به يكديگر  نشان مي         نيز وضعيت  3 و 2هاي       موقعيت

الواني، (مديره حاكي از روابطي ناسازگاز و مخرب است         ت نوع روابط بين مدير و هيأت      موقعي
از اين رو  به كاهش رفتارهاي خيرخواهانه و نوع دوسـتي از سـوي طـرفين منجـر                   ). 1381

 بنابراين در وضعيتي كـه در روابـط         ).2008؛ پاستوريزا،   1997ديويس و همكاران،    (شود  مي
ظر عامليت و خادميت تجانس وجود ندارد، محيط كـاري، شخـصي            مدير و هيأت مديره از ن     

  . اي قابل تعويض تصور كندشده و مدير ممكن است خودش را به عنوان قطعهزدايي 
  ها و مدل نظريفرضيه) 1-2

اساس تحقيقات پيشين رابطه مبتني بر عامليت تاثير منفي بر رضايت شغلي و  بر       
بط كاري مبتني بر نظريه عامليت بر زحمات و مشاركت فرد ارج زيرا در روا. تلاش فرد دارد

شود، از اينرو شود و پاداش متناسب با عملكرد و تلاش وي نيز در نظر گرفته نمينهاده نمي
، 2كريستين و همكاران(گردد در اين موقعيت تلاش براي فرد تنها يك هزينه محسوب مي

نيز نشان داده است زمانيكه رهبران در ) 1996 (3مطالعات اسكارليكي و لاتهام. )2006
فعاليتها و رفتارهاي متقابل خود با كاركنان به نيازها و اهداف جمعي توجه نكرده و منصفانه 
برخورد نكنند، كاركنان نيز در صدد جبران آن از طريق انجام رفتارهاي فرانقش برنخواهند 

مليت نسبت به روابط خادميت، لذا به دليل ماهيت اين نوع مديريت در روابط عا. آمد
ثير منفي بر رفتارهاي يي و تمركزگرايي فزوني يافته و تأگراسازوكارهاي كنترلي، رسميت

اما به دليل آنكه در اين موقعيت مدير و هيأت مديره  ).2008، 4راوب (فرانقش كاركنان دارد
به روابطي كه تجانس  عامل نسبت -در يك رابطه عاملاند، هر دو رويكرد عامليت را برگزيده

                                                 
1- Hernandez 
2 -Christen et al 
3 -Skarlicki & Latham 
4 -Raub 
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شود تعارض مشاهده نمي) خادم و بالعكس-عامل(بين ديدگاه مدير عامل و هيأت مديره 
باشند و همزمان بر كمتري وجود دارد، زيرا طرفين در اين موقعيت داراي ديدگاه مشابه مي

-ميبنابراين فرضيه هاي ذيل پيشنهاد . بهره وري اقتصادي و نظارت افراد تاكيد مي نمايند
  :گردد

 وجود تجانس در ديدگاه مديران عامل و هيأت مديره برحسب عامليت در مقايسه :1فرضيه 
  .با وجود تجانس برحسب خادميت بر بروز رفتار شهروندي سازماني تاثير منفي دارد

مديره برحسب عامليت در مقايسه  وجود تجانس در ديدگاه مديران عامل و هيأت:2فرضيه 
خادميت بر بروز رفتارهاي شهروندي سازماني كاركنان تاثير /ب عامليتبا عدم تجانس برحس

  .مثبت دارد
كه تجانس روابط مدير عامل و هيأت مديره مبتني بر ديدگاه خادميت باشد، اما زماني       

مشاركت و همكاري، تسهيم ، سطوح بالاي اعتماد در بين اعضاي سازمانبه دليل وجود 
 از ).2008، 1زهرا و همكاران(يابد دمندي در سازمان رواج ميپذيري و سودانش، انطباق

ثير مثبت روابط خادميت بر تعهد و أاينرو براساس نظريه مبادله اجتماعي و همچنين ت
 كاهش روابط متعارض و تسهيل ،)2009؛ والجو 2009، 2اولسون(درگيري شغلي كاركنان 

ه افراد در روابط سازماني احساس زماني ك )2007، 3الدستون و كلرمن(مشاركت سازماني 
. رضايت نمايند از طريق رفتارهاي مشاركتي و همكاري سعي در جبران آن مي نمايند

خادم و -عامل، عامل- خادم نسبت به موقعيت هاي عامل-در يك رابطه خادمبنابراين 
اون، عامل، روابط سازگار و سازنده بوده و به دليل فراهم نمودن فضاي مشاركتي و تع-خادم

، زمينه براي بروز )1381الواني، (وري بالاي مادي و معنوي و اثربخشي سازمانيعلاوه بهره
 تحقيق 3بنابراين فرضيه . گرددرفتارهاي شهروندي سازماني از سوي كاركنان فراهم مي

  :گرددبصورت ذيل ارائه مي
ميت در  وجود تجانس در ديدگاه مديران عامل و هيأت مديره برحسب خاد :3فرضيه 

خادميت بر بروز /مقايسه با تجانس برحسب عامليت و عدم تجانس برحسب عامليت
  .ثير مثبت داردأرفتارهاي شهروندي سازماني كاركنان ت

                                                 
1- Zahra et al 
2 -Olson  
3 -Eddlestona &  Kellermanns 
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از طرف ديگر اگر در روابط مدير عامل و هيأت مديره تجانسي از نظر عامليت و        
ها، تضاد و تعارض در سازمان خادميت وجود نداشته باشد، به دليل روابط متعارض بين آن

مديره حاكي از روابطي زيرا در اين موقعيت نوع روابط بين مدير و هيأت. رواج مي يابد
-خادم و خادم-از طرفي در يك رابطه عامل. ناسازگاز، مخرب و عدم اعتماد و اطمينان است

زمان عامل به دليل فقدان نوع دوستي حاصل از روابط خادميت، روابط متعارض در سا
 در چنين ).2007الدستون و كلرمن، (يابد افزايش يافته و مشاركت سازماني كاهش مي

محيطي به دليل عدم اعتماد و اطمينان در بين مديران عالي و نبود فضاي مشاركتي و 
آميز مثل غيبت، همياري در سازمان، ممكن است كاركنان به چيدمان فعاليتهاي مخالفت

تر تر و مساعدبپردازند و به دنبال شرايط مناسب... كاري و  كمترك خدمت، دزدي، خشونت،
به عبارت ديگر نه تنها بروز رفتارهاي شهروندي مهيا . )1997ديويس و همكاران، (باشند 

 4بنابراين فرضيه . بيندشود، بلكه رفتارهاي مبتني بر الزامات نقش نيز آسيب مينمي
  :شودتحقيق اينگونه بيان مي

وجود عدم تجانس در ديدگاه مديران عامل و هيأت مديره برحسب  :4فرضيه 
خادميت در مقايسه با تجانس برحسب خادميت بر بروز رفتارهاي شهروندي /عامليت

  .ثير منفي داردأسازماني كاركنان ت
ورانـه از جملـه شـهروندي         با توجه به جايگاه و نقش مـديريت در بـروز رفتارهـاي بهـره          

خادميت و برخي شواهد تجربي /آن و مباني مطروحه در قالب نظريه عامليت       سازماني و ابعاد    
مابين رفتار مديريتي و شهروندي سـازماني و همچنـين نتـايج برخـي از               حاصل از روابط في   

ثير رفتارهاي خادميت و عامليت بر همكـاري و مـشاركت سـازماني،             أتحقيقات در رابطه با ت    
 . شودبناي انجام پژوهش حاضر معرفي ميبه عنوان م) 2نگاره(مدل مفهومي زير 

 
  
 
  
  
  
  
 
 

 مدل مفهومي تحقيق :2نگاره

 ديدگاه مديرعامل
خادم/عامل  

مديرهديدگاه هيأت  
خادم/عامل  

نديرفتار شهرو
 سازماني
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  روش انجام پژوهش) 2
  جامعه و نمونه مورد مطالعه) 2-1

-مديره موظف شـركت      جامعه مورد مطالعه اين تحقيق شامل مديران عامل و اعضاء هيأت          
 شركت مستقر در شهر نيشابور، با اندازه كوچك         20هاي صنايع غذايي و كاركنان شاغل در        

از آنجاكـه تعـداد كـل       .  نفر مي باشـند    5 -7مديره با تعداد    توسط است، كه داراي هيأت    و م 
 1، حداقل حجم نمونه كاركنان از طريق فرمول كـوكران  نفر است  1188 شركت   20كاركنان  

گيري تـصادفي در درون     و از روش نمونه   ) 1383آذر و مؤمني،     (به شرح زير محاسبه گرديد    
  ).1384گال و همكاران، (آمده است هر شركت استفاده به عمل 

  
  
  

 پرسـشنامه مبنـاي     500 شـركت،    20 پرسـشنامه در بـين كاركنـان         840     پس از توزيع    
همچنين به دليل كم بودن تعداد مديران عامل و اعـضاء هيـات             . تجزيه و تحليل قرار گرفت    

هـاي  ايـت داده  مديره و نياز به ديدگاه تمامي اعضاء، روش سرشماري استفاده شد، كه در نه             
 نفر از اعضاي هيأت مديره جمع آوري شـد و مـورد تجزيـه و                88 نفر از مديران عامل و       20

هاي مورد مطالعه را    ويژگيهاي جمعيت شناختي نمونه   ) 1(جدول شماره   . تحليل قرار گرفت  
 :دهدنشان مي

 توصيف ويژگيهاي جمعيت شناختي نمونه مورد مطالعه  : 1جدول  

 

 
 
 
 
 
 

                                                 
1- Cochran 

  
  كاركنان  مديران عامل  هاهيأت مديره

 مرد 8/89%  100%  5/95%
 زن 2/10%  0  5/4%

 جنسيت

   سال34-25 6/46%  0  04/17%
  سال44-35 2/30%  20%  41/28%
09/34%  55%  7% 54-45 
  سال به بالا54 1%  25%  32/19%
 ساير 2/15%  0  14/1%

متوسط 
 سن

3/69%  75% 6/80%  ديپلم و فوق ديپلم
 كارشناسي 2/18%  25%  7/30%

 كارشناسي ارشد و دكترا 2/1%  0  0
تحصيلات

N(Z)2* (σ)2                      1188( 96/1 )2 ( 12/1 )2 
n=                                        =                                              = 461 

e2(N-1)+(Z)2* (σ)2      ( 08/0 )2(1187)+( 96/1 )2 ( 12/1 )2 



  
  
  
  
  
  

  1392بهار ،   عمومي هاي مديريت پژوهش
 

50 

  آوري دادهابزار جمع) 2-2
پاسـخ، بـا طيـف پـنج        -ها از دو نوع پرسشنامه داراي سوالات بسته       آوري داده      براي جمع 

براي سـنجش رفتـار شـهروندي سـازماني از پرسـشنامه            . استامتيازي ليكرت استفاده شده   
بـه كـار رفتـه،      ) 2009(3و ساتف ) 2007(2دفكه توسط برايان  ) 1997(1پودساكف و مكنزي  

 گويه است، كه آلفاي كرونباخ براي بعـد نـوع دوسـتي             20اين پرسشنامه شامل  . شداستفاده  
ــه جــوانمردي 730/0، ادب و نزاكــت 747/0 ــاري ، وجــدان726/0، روحي  و آداب 785/0ك

  . محاسبه شد813/0اجتماعي 
ه عامليت و خادميت مديران عامل و هيأت مديره هـا از پرسـشنامه                   براي سنجش ديدگا  

آلفـاي  .  گويـه اسـت    24اين پرسـشنامه شـامل      . استفاده گرديد ) 2008 (4كريج و همكاران  
، هويـت سـازماني     854/0خادميت براي انگيزه دروني     /هاي پرسشنامه عامليت  كرونباخ مولفه 

 و  813/0، فاصله قـدرت     821/0شاركت  ، گرايش به م   827/0، كاربرد قدرت سازماني     838/0
- است، كه نشان دهنده پايايي خوب و بالاي ابزار انـدازه           909/0گرايي  بعد فردگرايي و جمع   
  ).1380، 5سكاران(گيري مطالعه است 

  

  يافته هاي حاصل از تجزيه و تحليل داده ها) 3
  تركيب نوع عامل و خادم بودن مديران عامل و هيأت مديره ها) 3-1

به ترتيب امتيازات كـسب شـده توسـط مـديران          ) 3(و نگاره شماره    ) 2(جدول شماره          
 20خـادم را بـه تفكيـك در هـر يـك از              -هاي چهارگانه عامل  ها و گونه  عامل و هيأت مديره   

 . دهندشركت مورد مطالعه نشان مي
 
 
 
 
 
 

 
 

                                                 
1 -Podsakoff & Mackenzie 
2 -BryanDuff 
3 -Saathof 
4 -Craig et al 
5 -Sekaran 
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كاركنان به تفكيك هر شركتها و رفتار شهروندي ميانگين نمره مديران عامل و هيأت مديره: 2 ولدج  

ديدگاه   ميانگين  مجموع نمره  تعداد  هيأت مديره/مدير  رديف
  خادميت/عامليت

تعداد 
 كاركنان

ميانگين 
  س.ش.ر

  1  80/60  304  1  مدير عامل
  80  400  4  هيأت مديره

  35/55  26   خادم-عامل 

  2  86/60  426  1  مدير عامل
  29/65  457  6  هيأت مديره

  05/59  22   عامل-عامل 

  3  57/57  403  1  مدير عامل
  71/65  460  6  هيأت مديره

  79/59  24   عامل-عامل 

  4  83/80  485  1  مدير عامل
  67/65  394  5  هيأت مديره

  75  23   عامل-خادم 

  5  20/61  306  1  مدير عامل
  80/79  399  4  هيأت مديره

  79/50  24   خادم-عامل 

  6  80/86  434  1  مدير عامل
  80/90  454  4  هيأت مديره

  48/78  40   خادم-م خاد

  7  89  445  1  مدير عامل
  86  430  4  هيأت مديره

  77/74  26   خادم-خادم 

  8  74  370  1  مدير عامل
  20/70  351  4  هيأت مديره

  7/57  27   عامل-خادم 

  9  40/59  297  1  مدير عامل
  20/60  301  4  هيأت مديره

  54/58  24   عامل-عامل 

  10  20/66  331  1  مدير عامل
  80/68  344  4  هيأت مديره

  03/59  30   عامل-عامل 

  11  60/93  468  1  مدير عامل
  40/92  462  4  هيأت مديره

  44/72  25   خادم–خادم 

  12  20/98  491  1  مدير عامل
  40/94  472  4  هيأت مديره

  07/75  27   خادم–خادم 

  13  29/61  429  1  مدير عامل
  57/63  445  6  هيأت مديره

  38/55  24   عامل-ل عام

  14  40/65  327  1  مدير عامل
  80/69  349  4  هيأت مديره

  75/57  32   عامل–عامل 

  15  40/93  467  1  مدير عامل
  20/89  446  4  هيأت مديره

  11/68  27   خادم–خادم 

  16  33/57  344  1  مدير عامل
  67/58  352  5  هيأت مديره

  4/53  25   عامل–عامل 

  17  40/56  282  1  مدير عامل
  60  300  4  هيأت مديره

  81/52  21   عامل–عامل 

  18  20/80  401  1  مدير عامل
  80/64  324  4  هيأت مديره

  11/59  18   عامل–خادم 

  19  40/63  317  1  مدير عامل
 40/84 422 4 هيأت مديره

  47/53  19   خادم–عامل 

  5/59  16   خادم-عامل   79  395  4  هيأت مديره  20 80/60 304 1مدير عامل
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 شـركت، مـديران عامـل و        20توان دريافت كه از بـين       مي) 2(    با نگاهي به جدول شماره      
 3خـادم،   - شركت داراي ديدگاه عامل    4عامل،  - شركت داراي ديدگاه عامل    8ي  هيأت مديره 
- شركت از ديـدگاه خـادم      5 مديره   عامل و در نهايت فقط مدير عامل و هيأت        -شركت خادم 

  . خادم برخوردارند
ميزان رفتار شهروندي سازماني بر حسب ميانگين امتيازات هر يـك           ) 3(    در نگاره شماره    

از سه گروه، با توجه به نوع تجانس و يا عدم تجانس ديدگاه مـديران عامـل و اعـضاء هيـأت      
  . مديره ها ارائه شده است

  
  
  
  
  
  
  

 
 

هيأت مديره با -خادميت مدير عامل/ ماتريس ارتباط ديدگاه عامليت :3نگاره   
 رفتار شهروندي سازماني كاركنان

  
هاي توصيفي بالا، از آزمون تحليل واريـانس        يايي به استنباطي درست از يافته         براي دست 

   نتـايج حاصـل از آزمـون تحليـل واريـانس           3جـدول شـماره     . اسـت استفاده به عمـل آمـده     
با توجه به سطح معناداري حاصل   . استهاي سه گروه از شركتها را به تصوير كشيده        نميانگي

بـا   ،)05/0(  سـطح معنـي داري      و مقايـسه آن بـا      )000/0 (شده در آزمون آنـاليز واريـانس      
ثيرگـذاري تجـانس ديـدگاه مـديران و         أ دليلي بر رد فـرض ت      توان گفت مي) 95/0(اطمينان  

  . شهروندي سازماني كاركنان وجود نداردهيأت مديره بر بروز رفتارهاي 
  
  
  

 خادم/هاي نوع ديدگاه عامليل واريانس ميانگينتحل :3جدول
  داريسطح معني  آماره فيشر  ميانگين مربعات درجه آزاديمجموع  

  000/0  609/166 154/14034 2 30/28068 بين گروهي
  ---  --- 234/84 497 30/41864 درون گروهي

  ---  --- --- 499 61/69932 كل

  مديرههيأت

   عامل-عامل) 1
رفتار شهروندي 

سازماني زير 
 )08/57(متوسط

   خادم-عامل ) 2
رفتار شهروندي 

سازماني زير 
 )65/58(متوسط

   عامل-خادم) 3
رفتار شهروندي 

سازماني زير 
 )65/58(متوسط

   خادم-خادم ) 4
رفتار شهروندي 

  اني بالاي سازم
 )21/74(متوسط

 مدير
 عامل

   خادم                      عامل    

مل عا
 
  

 خادم
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بنابراين براي اينكه مشخص شود كه تفاوت ميانگين بـين كـدام گـروه از شـركتها رخ داده                   
 ).4جدول شماره (است  استفاده شده1هاي تعقيبي تامهاناست از آزمون

 
  

  
 
 
 
 
 
 
 

چنـين  ) 4جـدول شـماره     مندرج در   (با توجه به نتايج به دست آمده از آزمون تامهان                  
هايي كه عدم تجانس در ديدگاه      گردد كه ميانگين نمره رفتار شهروندي شركت      استنباط مي 

مدير و هيأت مديره را دارند با ميانگين شركتهايي كه تجانس از نظر عامليت را دارا هستند،                 
تـوان  يهم چنين با بررسي و مقايسه ساير موقعيـت هـا م ـ           . باشددار نمي داراي تفاوت معني  

نتيجه گرفت كه ميانگين رفتار شهروندي شركتهايي كه در آنها بين ديدگاه مـدير و هيـأت                 
-عامـل، عامـل   -عامـل (ها  مديره از نظر خادميت تجانس وجود دارد با ميانگين ساير شركت          

مـي تـوان گفـت كـه        % 95تفاوت دارد و با اطمينـان       ) 05/0(در سطح ) عامل-خادم و خادم  
  . استها بودهها بالاتر از ساير شركتدي سازماني اين شركتميانگين رفتار شهرون

  2 و 1هاي آزمون فرضيه) 3-2
اسـت،  مـستقل مـورد آزمـون قـرار گرفتـه          t تحقيق از طريق آزمـون       1فرضيه شماره          

 و  )=t -523/18(شود، اين فرضيه  بـا ارزش        مشاهده مي ) 5(همانطور كه در جدول شماره      
بـه عبـارت ديگـر وجـود        . شـود تاييد مـي  ) >05/0P(در سطح   ) 000/0(داري  ضريب معني 

تجانس در ديدگاه مديران عامل و هيأت مديره برحسب عامليت در مقايسه با وجود تجانس               
 تحقيق نيز بـا     2فرضيه  . برحسب خادميت بر بروز رفتار شهروندي سازماني تاثير منفي دارد         

يعنـي  . شـود رد مـي  ) >05/0P(سطح   در   138/0داري  و ضريب معني  ) =t -487/1(ارزش  

                                                 
1 -Tamhane's 

  مقايسه چندگانه آزمون تامهان: 4جدول                    
  

سطح معني 
ميانگين تفاوت  خطاي استاندارد  داري

  نوع ديدگاه  ها

0.36  
0.000  

1.051  
0.915  

1.563-  
17.123-  

  عامل-عامل        عامل-خادم و خادم-عامل
  خادم-خادم

0.36  
0.000  

1.051  
1.092  

1.563  
15.560-  

  عامل-خادم و خادم-عامل        عامل-عامل
  خادم-خادم

0.000  
0.000  

0.915  
1.092  

17.123  
15.560  

  خادم- خادم عامل                     -عامل
  عامل-خادم و خادم-عامل
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هايي كه مديران عامل و هيأت مـديره،        ميانگين رفتار شهروندي سازماني كاركنان در شركت      
هـايي كـه    هر دو داراي ديدگاه عامليت هستند با ميانگين رفتار شهروندي سازماني شـركت            
د، تفـاوت   عدم تجانس در ديدگاه مدير و هيأت مديره از نظر عامليت و خادميـت وجـود دار                

  .  داري نداردمعني
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
  
 
  3 آزمون فرضيه) 3-3

 مـشاهده   )5 (همانطور كه در جـدول شـماره       نيز،    تحقيق 3  آزمون فرضيه  در ارتباط با        
مقايـسه  –) 000/0(داري   و ضـريب معنـي     )=t -243/14(، فرضيه مذكور با ارزش      گرددمي

 و  )=t -523/18( و ارزش    -يـت و خادميـت    خادم با عدم تجانس از نظر عامل      -وضعيت خادم 
 در  -خادم بـا تجـانس از نظـر عامليـت         -مقايسه وضعيت خادم  –) 000/0(داري  ضريب معني 

درحقيقت ميانگين رفتار شهروندي سـازماني كاركنـان در         . شود  تاييد مي   )>05/0P(سطح  
، ) 74/ 21( هايي كه مديران عامل و هيأت مديره هر دو داراي ديدگاه خادميت هستند شركت

هايي كه بـين مـديران عامـل و         نسبت به ميانگين رفتار شهروندي سازماني كاركنان شركت       
، و همچنـين    )65/58(هيأت مديره از نظـر عامليـت و خادميـت عـدم تجـانس وجـود دارد                  
مـي باشـند،   ) 08/57(شركتهايي كه مدير عامل و هيأت مـديره آن داراي ديـدگاه عامليـت         

  . توان اين تفاوت را مشاهده نمود نيز مي3ه جدول شماره با نگاهي ب. بالاتر است
  4 آزمون فرضيه) 3-4

در سـطح   ) 000/0(داري   و ضـريب معنـي     )=t -243/14( تحقيق نيز با ارزش      4    فرضيه  
)05/0P<(   هـاي توصـيفي    با مقايسه ميانگين به دست آمده در جدول آماره        . شود  تاييد مي

 هاي مستقلآزمون نمونه:  5ول جد

  هاهاي گروه برابري ميانگينtآزمون   آزمون برابري واريانس
 نوع ديدگاه

  ميانگين
آماره  س.ش.ر

  فيشر
  سطح 

 درجه آزادي t معني داري
سطح معني 

 )دودامنه(داري
تفاوت 
 هاميانگين

خطاي 
 استاندارد

  023/1  -563/1  123/0  353  -527/1 08/57  عامل- عاملس.ش.ر
خادم - عاملس.ش.ر

  65/58  و بالعكس
472/5  020/0  

487/1-  231/290  138/0  563/1-  051/1  
  924/0  -123/17  000/0  345  -523/18 08/57  عامل- عاملس.ش.ر
  21/74  خادم- خادمس.ش.ر

596/1  207/0  
705/18-  778/320  000/0  123/17-  915/0  

 خادم-س عامل.ش.ر
  100/1  -560/15  000/0  296  -148/14  65/58  و بالعكس

  21/74  خادم- خادمس.ش.ر

026/10  002/0  

243/14-  985/284  000/0  560/15-  092/1  
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 كه ميانگين رفتار سازماني كاركنان در شـركتهاي داراي          شودمشاهده مي ) 3جدول شماره   (
 . است) 21/74(كمتر از گروه داراي تجانس از نظر خادميت ) 65/58(عدم تجانس 

 

  بحث و نتيجه گيري) 5
كه رفتارهاي رهبري و مديران سازمان و كيفيـت روابـط آنـان بـا يكـديگر و بـا                          از آنجا 

باشد و به دليل اينكه مـديران       و خادميت متفاوت مي   هاي عاميلت   زيردستان برحسب نظريه  
عامل و خادم از نظر تاكيد بر رفتارهاي همكاري و مشاركتي، تحقق اهداف جمعي، اعتماد و                

اي اين مطالعـه بـر    . نماينداطمينان به سايرين و برقراري ارتباط با ديگران متفاوت رفتار مي          
اه عامليت و خادميت مـدير عامـل و هيـأت           ثير تجانس ديدگ  اولين بار به بررسي و تحليل تأ      

  .مديره بر بروز رفتار شهروندي سازماني كاركنان پرداخته است
دهد كه وجود تجانس در ديدگاه مديران عامل و هيأت مديره               نتايج اين مطالعه نشان مي    

برحسب عامليت در مقايسه با وجود تجانس برحـسب خادميـت بـر بـروز رفتـار شـهروندي                   
هـاي حاصـل از   هاي اين بخش از تحقيق، از جهتي بـا يافتـه  يافته. ثير منفي دارد  أسازماني ت 

اسـت كـه در يـك رابطـه         زيرا والجو نيـز نـشان داده      . باشدهمسو مي ) 2009(مطالعه والجو   
عامل همكاري و تعهد اعضاي سازمان نسبت به سـازمان و اهـداف آن كوتـاه مـدت و                   -عامل
  . استخادم-تر از يك رابطه خادمپايين

هايي كه مـديران عامـل و        بين شركت  هاي ديگر مطالعه حاضر مشخص نمود كه در           يافته
هايي كه مـديران عامـل و       هستند با شركت  ) عامل-عامل(هاي آنها هر دو عامل      هيأت مديره 

خـادم و   -عامـل (هاي متفاوت از نظر عامليت و خادميـت         هاي آنها داراي ديدگاه   مديرههيأت
. شند، ميزان رفتار شهروندي سازماني كاركنان تفاوت چنداني با يكديگر ندارد          بامي) بالعكس

هاي اين بخش از    يافته. در حقيقت رفتار شهروندي كاركنان در هر دو گروه پايين بوده است           
هـا يعنـي در يـك رابطـه         تواند بدان دليل باشد كه در هر دوي اين شركت         مطالعه حاضر مي  

و بالعكس به جهت آنكه روابط تقريبا ناسـازگار اسـت، مـديران             خادم  -عامل و يا عامل   -عامل
ها و نظارت بر كاركنان هستند و كمتر به يكديگر عالي سازمان بيشتر به دنبال كنترل هزينه    

بنابراين محـيط سـازمان داراي جـو كنترلـي و نظـارتي بـوده و       . نمايندو سايرين اعتماد مي  
  . يابدفضاي مشاركت و تعاون در سازمان كاهش مي

دهد كه عدم تجانس در ديدگاه مدير عامل و هيـأت               نتايج ديگر اين مطالعه نيز نشان مي      
خادميت بر بروز رفتار شـهروندي سـازماني كاركنـان در مقايـسه بـا            /مديره برحسب عامليت  
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 ،زيرا در سـازمانهاي داراي عـدم تجـانس        . ثير منفي دارد  أوجود تجانس برحسب خادميت، ت    
را عواملي مانند تعارض، تضاد و بي اعتمادي به شدت مخدوش نموده و علاوه  فضاي سازمان   

ثير منفـي آن قـرار   أبر كاهش رفتارهاي شهروندي، رفتارهاي درون نقش افراد نيـز تحـت ت ـ     
همچنين در اين مطالعه مشخص شد كه وجود تجانس در ديدگاه مدير عامل و              . گرفته است 

. ار شهروندي سازماني كاركنان تـاثير مثبـت دارد        هيأت مديره برحسب خادميت بر بروز رفت      
ثير رفتارهاي مبتني بر ديـدگاه عامليـت و خادميـت           أهرچند كه مطالعات قبلي به بررسي ت      

انـد، امـا   ها بر بروز رفتار شهروندي سازماني كاركنـان نپرداختـه        مديران عامل و هيأت مديره    
) 2009(عـات محققـاني ماننـد والجـو         هاي مطال نتايج اين بخش از مطالعه از جهاتي با يافته        

ت بين باشد، اين محقق در مطالعه خود به اين نتيجه دست يافت كه روابط خادمي       همسو مي 
هـاي آن ماننـد     ثير مثبتي بر ساختارهاي تعهد سازماني و مولفه       مالكان سازمان و كاركنان تأ    

سـودآوري و   (تعيين هويت، مشاركت و همكاري، وفاداري و همچنين بـر عملكـرد سـازمان               
نيز در مطالعات خود به اين نتيجـه        )  2009(و اولسون   ) 2008(كريج و همكارن    . دارد) بقاء

دست يافتند كه روابط خادميت و فرهنـگ خادميـت در سـازمان تعهـد اعـضاي سـازمان و                    
نيز در مطالعـه    ) 2007(از طرفي الدستون و كلرمن      . دهددرگيري شغلي آنان را افزايش مي     

اند كه روابط مبتني بر نظريـه عامليـت در شـركتهاي فـاميلي فقـدان نـوع                  ودهخود بيان نم  
  دوستي را به همراه داشته و موجب افزايش روابـط متعـارض و كـاهش مـشاركت سـازماني                  

اما مديريت از چشم انداز نظريه خادميـت  . اي منفي داردگردد و با عملكرد سازمان رابطه   مي
ستي در سـازمان، روابـط متعـارض را كـاهش داده و بـا               در سازمان از طريق افزايش نوع دو      

هاي بنابراين با توجه به يافته. افزايش مشاركت سازماني تاثير مثبتي بر عملكرد سازمان دارد    
توانـد از سـوي     اين مطالعه و تحقيقات پيشين، همكـاري و مـشاركت اعـضاي سـازمان مـي               

اقـع رفتارهـاي خادميـت مـديران        در و . مديران رده عالي سازمان تقويت و يا تضعيف گـردد         
توجه به منافع جمعي، پرهيز از خود منفعتي و خود خـدمتي در             : عامل و هيأت مديره مانند    

هـاي آن ماننـد تعيـين       سازمانها تاثير مثبتي بر ساختارهاي رضايت، تعهد سازماني و مولفـه          
رهاي مبتني  هويت، مشاركت و همكاري، وفاداري و همچنين بر عملكرد سازمان دارد و رفتا            

  .ثيرات منفي را به بار خواهد آوردأبر عامليت مديران عامل و هيأت مديره ت
  
 
 



 
 
 
 
 

 
   ...خادميت مديران عامل و /گونه شناسي تجانس نقش عامليت    

 

57 

 منابع فارسي

 .، تهران ، سمت»آمار و كاربرد آن در مديريت«). 1383(آذر، عادل و مومني، منصور، -1
 آيا مديران خود را وقف سازمان : نظريه عامليت و خادميت« .)1381 (،الواني، مهدي-2

 .11-6 صص،55 مديريت و توسعه، شماره »كنند يا سازمان وقف آنها مي گرددمي
صائبي، محمد و شيرازي، : ، ترجمه»روشهاي تحقيق در مديريت« ).1380(سكاران، اوما، -3

 .مركز آموزش مديريت دولتي: محمد، چاپ اول، تهران
ي و كيفي در روشهاي تحقيق كم«). 1384(گال، مرديت؛ والتر، بورگ و جويس، گال، -4

نصر، احمد رضا؛ عريضي، حميد رضا؛ ابوالقاسمي، : ، مترجمان»علوم تربيتي و روانشناسي
محمود؛ پاك سرشت، محمد جعفر؛ كيامنش، عليرضا؛ باقري، خسرو؛ خير، محمد؛ شهني 
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