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 محمد میرزائی

 .رئیس اداره توسعه منابع انسانی و دانشجوی دکتری مدیریت منابع انسانی دانشگاه تهران

 حسن پایروند

 .ریزی و معماری سازمانی دانشگاه تهرانهای اداره کل برنامهرئیس اداره آمار و شاخص

 

 چكیده

)فراتر از نقش( در کنار انجام وظایف رسمی از الزامات  رفتارهای شهروندی سازمانیامروزه مقدمه و هدف پژوهش: 

ای است این رفتارها، مستلزم ارائه مدلی اقتضایی برای اخلاق حرفه تحقق های دانشگاهی است.اساسی توسعه سازمان

ن ای و تعییی اخلاق حرفهتوسعهدهی نماید. شناسایی عوامل موثر در های رسمی و داوطلبانه کارکنان را جهتکه نقش

 های سنجش رفتار شهروندی از الزامات اساسی پژوهش است. شاخص

 )پیمایش/میدانی( و ابزار )کمی/آماری(، تکنیک شناسی)توصیفی/تحلیلی(، روش مقاله با رویکردپژوهش:  روش

از بین رؤسای ادارات و کارمندان  استنباطی انجام شده است. جامعه آماری -های توصیفیآمارهپرسشنامه و تحلیل 

 گیری تصادفی و در دسترس اجرا شده است.های دولتی در شهر تهران تعیین و با نمونهدانشگاه

نشان داد شش متغیر/عامل کلیدی از لحاظ معناداری، شاخص میانگین و ضریب همبستگی پیرسون رابطه ها: یافته

(، %04) ( بتای استانداردBetaاند. متغیرهای احساس عدالت سازمانی با )های داشتمعناداری در تبیین عامل اخلاق حرفه

پذیری (، مسئولیت%86) (، همدلی با کارکنان%83) (، احترام به همکاران%00) سازمانی (، رغبت%83) سازمانی وفاداری

 ای هستند.کننده در مدل اخلاق حرفه(، عامل اثرگذار و تعیین%04) اجتماعی

 هانتایج نشان داد برای تحقق رفتارهای شهروندی سازمانی، دستیابی به مدلی اقتضایی و مبتنی بر موقعیتگیری: نتیجه

های رفتار تواند با سنجش متغیرها و شاخصای در سازمان ضروری است. این مدل میی اخلاق حرفهبرای توسعه

 گیری نماید. و اندازه را در سازمان، سنجیدهای حرفهشهروندی، کدهای اخلاق 

 

پذیری، وفاداری سازمانی احساس ای، رفتار شهروندی سازمانی، مدل اقتضایی، مسئولیتاخلاق حرفه :هاکلید واژه

 عدالت سازمانی.

 



 و همکاران سید بهراد رضوی الهاشم
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 مقدمه

ها برای کسب جایگاه برتر سازمان امروزه رقابت در

بی تر شده است. دستیاالمللی فشردهبیندر عرصه ملی و 

های به این جایگاه در گرو عملکرد بهینه منابع و سرمایه

بر  با تکیه انسانی است. نیل به اهداف سازمانی صرفاً

و شرح شغل افراد امکان پذیر  رسمی وظایف انجام

 نقش به از نیست بلکه رفتارهای شهروندی و فراتر

کند. برخی از این گونه می توسعه و بهبود سازمانی کمک

رفتارها بویژه در فرهنگ ایرانی مورد ستایش قرار گرفته 

 ،"در نقش پدر استاد/ معلم" سازیاست. مفهوم

گرانه بین الگوهای رفتاری یاری"و  "سازمان/ خانه دوم"

 ، از جمله مواردی هستند که بروز"کارکنان سازمان

 اپذیرنرفتارهای فراتر از نقش را اجتناب یکسری

گیری این رفتارها مستلزم ایجاد بنابراین شکل .سازدمی

ای بین افراد سازمان است که در حرفه و تقویت اخلاق

گیرد. در واقع می و اقتضایی قرار کاربردی زمره اخلاق

 که سلوك بشری استانداردهای و اصول از ایمجموعه

ها را در سطوح مختلف سازمان تعیین گروه و رفتار افراد

 کند. می

 بیان مسأله 

است  (Cultural Norm) یاخلاق، هنجار فرهنگ

ارزش معنوی  ،که به انجام کار مناسب و خوب در جامعه

ارای د نفسهیباور است که کار ف نیو بر ا دهدیمثبت م

(. Asadi et al, 2012) است ی و اخلاقیارزش ذات

ن افزومند در سازمان، نظام یاخلاق هایانیبن سازیادهیپ

 ؛دهدیم شیسازمان را افزا رییپذینیبشیبر آنکه نرخ پ

ه را برای سازمان ب یطیمح ریو فراگ داریپا، اعتماد راسخ

 (. Hatami et al, 2017) آوردیارمغان م

اخلاقی و  قوانین ای ازای مجموعهحرفه اخلاق

 آن بوده و هدف عقلائی تفکر که فرایند رفتاری است

سازمان است. در حوزه اخلاق؛ دو های تعیین ارزش

دارد: رهیافت سنتی که بر  رهیافت کلی وجود

 کند ودر مشاغل تاکید می افراد های اخلاقیمسئولیت

 اخلاق استراتژیک به رویکردی نوین که رهیافت

رهیافت  (. درGharamaleki, 2011است ) ایحرفه

 نگرش پذیری افراد بااخیر علاوه بر تاکید روی مسئولیت

)رفتارهای فراتر از  سیستمی، بر نقش عوامل رفتاری

 نقش/ شهروندی( در سازمان تاکید شده است. 

اشاره  رفتارهایی شهروندی سازمانی، به رفتارهای

 مورد رسمی وظایف بر علاوه سازمان کارکنان که دارد

 آن با سیستم تقویت برای و دهندمی نشان خود از انتظار

گیرد. رفتار شهروندی نمی صورت اقدامی رسمی پاداش

 یاریکارآمد و اخت ،نقشتراز فرا یرفتارهاسازمانی، 

قرار  تشویق سازمان مورد طتوس مایمستقاست که 

 کردعمل و تیموفق یبهبود و ارتقا یبرالی و ردیگینم

 . (Akkaya, 2019) است یسازمان ضرور

گوناگون؛ عوامل بروز رفتارهای شهروندی  مطالعات

شناسایی کرده است. در سازمانهای صنعتی را  سازمانی

و تجاری، تاثیر فرهنگ سازمانی بر رفتارهای فراتر از 

(؛ اثرات رفتارهای فراتر Podsakoff, 2000) نقش افراد

 ,Younاز نقش کارکنان بر کیفیت اطلاعات و نوآوری)

(؛ تاثیرپذیری روابط از رفتارهای شهروندی 2008

رات مثبت شادابی بر (؛ اثValonboa, 2008) سازمانی

(؛ و Binovis, 2009) رفتارهای شهروندی سازمانی

 اثرات احساس عدالت بر رفتارهای شهروندی سازمانی

(Akan, 2009 .مورد مطالعه قرار گرفته است ) 

 در ایحرفه اهمیت تقویت اخلاق به توجه با

 اجتماعی مسئولیت یک به صورت اخلاق ها،دانشگاه

 سیستم سازمان و بالندگیارتقاء نیروهای  موجب

لیکن (. (Javanbakht & Ghasemi, 2012 گرددمی

موجب کاهش رفتارهای  اخلاقی نظام ضعف در

خسارات و ناکامی  ها، انواعافزایش هزینه شهروندی،

 گذشته کنترل روی و بنابراین مدیران بر گرددمی سازمان

 Mobini, 2010) نمود و تاکید خواهند نگر تکیه

Amiri .) 

 )ما( مبنی بر علیرغم غنای متون اسلامی و فرهنگی



 ی رفتارهای شهروندی سازمانیای اقتضایی، گامی به سوی توسعهطراحی مدل اخلاق حرفه
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رعایت اصول اخلاقی و تجلی آن در رفتارهای اجتماعی 

 ها چندانبویژه در دانشگاهای حرفهلیکن موضوع اخلاق 

ها توجه قرار نگرفته است. در اکثر دانشگاه مورد

ها عمدتا در قالب ها و دستورالعملنامهها، شیوهنامهآیین

درنیامده و در رفتارهای  ایحرفه لاقاخ کدهای

شهروندی سازمانی کارکنان انعکاس نیافته است. نهادینه 

دینی  هایآموزه نشدن معیارها بر مبنای اصول فرهنگی،

های جدی متوجه سازمان هنجارهای اجتماعی، آسیب و

 (. Mottalebifard, 2012) کندمی

 و توسعه علمی، تکنولوژی نوآوری و بروز خلاقیت

فرایندهای آموزش و یادگیری، علاوه بر همگام شدن با 

تحولات و پاسخگویی به نیازهای امروز و آینده، مستلزم 

  .گنجنددر قالب رسمی نمی که رفتارهایی است

 ای؛ مستلزمطراحی مدل اخلاق حرفه بنابراین

ابعاد متنوع رفتارهای شهروندی  و هاشناسایی مؤلفه

کنشگران: مدیران، روسا و  هسازمانی است. تسهیم دیدگا

مدل  نظام دانشگاهی، موفقیت راهبران کارکنان به مثابه

سازی رفتارهای فراتر از ای را برای نهادینهاخلاق حرفه

 نقش و اقتضایی موجب خواهد شد. 

بر این اساس سوالات تحقیق به شرح زیر ارائه 

 اند: شده

)فرا نقش( روسا و  شهروندی سازمانی رفتارهای -

 های دولتی شهر تهران کدامند؟ کارکنان در دانشگاه

اقتضایی کارکنان، چگونه ای حرفهمدل اخلاق  -

 شود؟ شهروندی سازمانی می موجب بروز رفتارهای
 

 اهمیت و هدف پژوهش

پذیری اجتماعی بعنوان اصل اساسی امروزه مسئولیت

انجام وظایف سازمانی بین کارکنان مطرح شده است. 

اهمیت رفتارهای فرانقش در توسعه و بهبود 

های سازمانی به طور روز افزون موجب شاخص

 ایحرفهیابی مقوله اخلاق گردیده است. اخلاق جایگاه

های اعی، زمینههای مسئولیت اجتمبعنوان یکی از مولفه

تواند تعریف کدهای اخلاقی را فراهم کرده و می

کارکنان را سازماندهی نماید. تقویت ای حرفهرفتارهای 

ای علاوه بر اینکه نظم و سازی اخلاق حرفهو نهادینه

 بخشد به توسعه رفتارهایانضباط سازمانی را بهبود می

ین بشهروندی سازمانی و نهادینه شدن رفتارهای فرانقش 

 کند.   کارکنان بویژه در انجام وظایف کمک می
 

 ادبیات پژوهش

در این بخش، ادبیات رفتارهای شهروندی سازمانی، 

ای، پیشینه تحقیقات خارجی و مفاهیم اخلاق حرفه

ای و رفتار شهروندی، داخلی در حوزه اخلاق حرفه

تعاریف مفهومی، تعاریف عملیاتی و مدل مفهومی 

تضایی به منظور تحقق رفتارهای ای اقاخلاق حرفه

 شهروندی سازمانی مطرح شده است. 

 رفتارهای شهروندی سازمانی  

از جمله موضوعات  یسازمان یرفتار شهروند

ا بدارد  یاست که سع یدر حوزه رفتار سازمان یاساس

چون  یهاییدر جهت افزایش ویژگ یارائه راهکارهای

 یوفادار ،یبهبود عملکرد سازمان ،یتعهد سازمان

و بعلاوه  رضایت مشتریان ،یرضایت شغل یسازمان

 ,Alwi, et, al) بردارد یمؤثر یهاگام مشتریان یوفادار

 رفتارهای شهروندی سازمانی (؛0333) ارگان)(. 2021

(OCBرا رفتاری فردی و داوطلبانه می ،)داند که به طور 

ود ش مستقیم با سیستم رسمی سازمان، پاداش داده نمی

اعث ارتقای اثربخشی و کارایی عملکرد سازمان ولی ب

رود بیش (. از افراد انتظار میCohen, 2004) گرددمی

 از الزامات نقش خود در خدمت اهداف سازمان باشند.  

( معتقد است رفتار شهروندی سازمانی 2002) شیفل

با رفتار انحرافی کارکنان رابطه منفی و معکوس دارد. 

مدنی و کارایی مشارکتپذیری، رفتارهای تحمل

داری با رفتار شهروندی سازمانی عملکردی، ارتباط معنی

(. مطالعات میدانی، گویای Khalid, 2005) دارند

اهمیت رفتار شهروندی سازمانی در بهبود عملکرد فردی 
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و سازمانی است. رفتار شهروندی با تقویت مشارکت، 

  .یابدکار تیمی، انسجام و ثبات عملکرد افزایش می

 محققان بین شهروندی سازمانی در امروزه رفتارهای

 شده است. این رفتارها به مطرح رفتاری به طور گسترده

بوده  اختیاری که گرددمی باز رسمی فرانقش رفتارهای

(. برخی Gholipour, 2010) ندارند پاداش رسمی و

 را نظران؛ رفتارهای عمدتا داوطلبانه و اختیاریصاحب

 اندنموده فراتر از نقش رسمی مطرح رفتارهایبه عنوان 

Bowler, Halbesleben, 2010)رفتارهایی که .) 

شخصی  وریبهره نظر ازصرف سازمان کارکنان

 ,Comeauدهندرا نیز ارتقاء می عملکردشان اثربخشی

Griffith, 2005). :این رفتارها شامل موارد زیرند .) 

همدلی با بر  بخشی تقدم در کارکنان خواست -

 (. Korkmaz, Arpacı, 2009) دیگران است

 سازمان اثربخشی به که استاختیاری  رفتار نوعی -

 (. (Elanain HMA, 2010 کندمی کمک

پذیری با مسئولیت روانی که و اجتماعی بستر -

 . (Zheng, 2012) شودبفرد می منحصر عملکردی

 یوربه پاداش متصل نیست و بر بهره رفتاری که -

 . (Chou, Lopez-Rodriguez, 2013) است موثر

 از فراتر کهسازمانی کارکنان  عملکرد نوعی -

 ,Yates LA)افراد است شغل در محوله وظایف

2014) . 

 شرح خارج از رفتارهایی رفتارهای فراتر از نقش،

 رفتارهای مقابل است. این رفتارها در افراد رسمی شغل

شغل  شرح در که گیرندمیرفتارهایی قرار  یا نقش درون

 رفتارهای فردی (. مبنایRiss, 2011) آیندمی رسمی

 سازمانی تحلیل و در تجزیه توانمی را فرانقش

(Barnard, 2020جستجو کرد. وی بر )  تمایل فرد به

 کند. اینتاکید می سازمان برای خود گذاشتن از مایه

شود. می سازمان جایگاه و وجهه ارتقای باعث تمایل

 این که اهمیت دارد جهت آن از فرانقش رفتارهای

 چنانچه داوطلبانه و بوده شغل الزامات از فراتر رفتارها

افزون  سازمانی اثربخشی میزان شود، تکرار زمان طول در

 و (. پودساکوف0836)سلیمی و دیگران،  شد خواهد

 )ابعاد ارگان(، قالب بعد مشابه (؛ در2000) همکاران

 اند: شناسایی کرده را یاریگرانه شهروندی/رفتارهای 

 

 

 توصیف ابعاد

 اشاره دارد. مشکلات از پیشگیری یا حل مشکلات در دیگران به کمک برای داوطلبانه به رفتارهای کننده رفتار کمک

 وظیفه شناسی
 در مرتب حضوردارد. رفتارهایی چون  سازمان نیاز مورد حداقل از کاری فراتر الزامات به توجه و دقت

 موعد و... ؛ از قبل محوله وظایف تکمیل و انجام و مجاز غیبت هایاز فرصت بدون استفاده جلسات

 جزیی. مشکلات از از شکایت پرهیز و سازمان در جزیی مشکلات از پوشیچشم جوانمردی

 مدنی فضیلت
 مسئول سازمانی مشکلات و به موضوعات نسبت را خود آنها براساس فرد که اشاره دارد رفتارهایی به

 کند.می فرایندها مشارکت بهبود جهت دانسته و در
 

 پیشینه پژوهش

   نظران و محققان به شرح زیرند:ای مستخرج از نتایج تحقیقات صاحبتعاریف و مفاهیم اخلاق حرفه
 تعاریف و مفاهیم پژوهشگر

Alwi, et, al, 2021 

با ارائه  کندیم یاست که سع یاز جمله موضوعات حوزه رفتار سازمان یسازمان یرفتار شهروند

رضایت  یرضایت شغل ی،وفادار ،بهبود عملکرد ،یجهت افزایش تعهد سازمان در هاییراهکار

 .بردارد یمؤثر یهاگام رهیمشتریان و غ یمشتریان، وفادار
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Akkaya, 2019. 
ازمان توسط س مایاست که مستق یاریکارآمد و اخت یفرانقش یرفتارها ،یسازمان یشهروند هایرفتار

 .است یعملکرد سازمان ضرور یبهبود و ارتقا یو برا ردیگیمورد تشویق قرار نم

Rahimi & Aghabaee, 

2013).) 
 جهت در جمعی یایده به گروه فرد یا فیزیکی و روانی ذهنی، انرژی شدن متعهد ای؛حرفه اخلاق

 گروه و فرد برای توسعه فرد و سازمان است. درونی استعداد و قوا اخذ

Campbell Thiessen 

(2010). 

قبیل حضور بموقع کارکنان در محل کار، انجام وظایف فراتر از  از موضوعاتی شامل اخلاقی؛ رفتار

، همدردی با همکاران صداقت و مساعات رسمی، رساندن کار به نتیجه، توجه و احترا

 باشدریزی مناسب میتلاش در ارائه برنامه پذیری، کمک و یاری ومسئولیت

Gharamaleki, (2009) 
 اخلاق ترویج باشد. خود بهبودگر و که خودکنترل کندمی فراهم فرد برای را ای؛ قدرتیحرفه اخلاق

 نماید.می متأثر را اخلاقی تعالی بلکه وری،بهره مساعد برای محیط نه تنها

Lashkar Bolooki M 

(2008) 

 اصول از است باشد. عبارتمی حیث شغل از فرد ایحرفه و اخلاقی هایمسئولیت ای،حرفه اخلاق

 کندمی هدایت شغل مختلف هایزمینه در را قبول عمل قابل و مناسب برخورد که استانداردهایی و

 گیرد.می قرار تأکید مورد کارکنان راهنمای به عنوان و

Jos PH, (2006) 
 روابط و کار در مشارکت و جمعی روح پشتکار، کار، به ای: دلبستگیحرفه اخلاق چهارگانه ابعاد

 مهارت است. تمایل، آگاهی، حاصل حرفه بودن است. اخلاقی انسانی سالم

 

 ای و رفتار شهروندی سازمانی به شرح زیرند: پیشینه تحقیقات خارجی در حوزه اخلاق حرفه
 هاشاخص موضوع و نتایج پژوهشگر

Schwartz, 2013 

اند: های زیر دانسته(؛ سلامت سازمانی در نظام دانشگاهی را مؤلفه0333) کاستر مک

هدف،  مسیر روحیه، تعهد، و وفاداری در سازمان، بودن درگیر و مشارکت ارتباط،

 منابع. کاربرد و کارکنان کارایی توسعه یا بهبود رهبری،

 مشارکت، وفاداری

 تعهد، بهبود، کارایی

Pennino, 2013) 

 شناسایی شده است:ای حرفه اخلاق (؛ ابعاد0333) واهر و در پژوهش میلر

 سخت کاری و کوشیسخت روزمره؛ کار در استقلال برای خوداتکایی: تلاش

 غیرکاری هایفعالیت اهمیت به باور فراغت و به داشتن فراغت: تمایل

 آینده به لذات: تمایل انداختن تأخیر اخلاقی؛ به زندگی به اخلاق: باور

 سخت کوشی

 باور به اخلاق

 آینده محوری

Braxton ,2011 
مانند  اخلاق ترویج فنون اخلاقی، فرایندها، اصول اجرای در سازمان مهارت

 تعارضات با شدن مسائل اخلاقی و مواجه حل و ارتباطی هایمهارت

مواجهه با تعارض 

 اصول اخلاقی

Scholarly 

Integrity (2006). 

 ای در دانشگاه را:(؛ اخلاق حرفه2006) اجتماعی و انسانی کاناداانجمن علوم 

ها، تعهد به جستجو و بیان حقیقت، تعهد متقابل، اجتناب تبعیض، صداقت در ارزیابی

 اند.آموزش اثربخش و پایبندی به وظایف دانسته

 تعهد متقابل

 نوع دوستی

 پایبندی به وظیفه

Shoarinajad 

(2005) 

 تضادهای کندتلاش می که است کاربردی و ساختاری نظام یک ایاخلاق حرفه

 دهد. ارائه صحیحی راهکارهای و شناسایی کرده را احتمالی

 کاربردی بودن

 مساله محوری

 

 پیشینه تحقیقات داخلی در حوزه اخلاق حرفه ای و رفتار شهروندی سازمانی به شرح زیرند: 

 هاشاخص موضوع و نتایج پژوهشگر

 (0400) همکارانفرد و صفری
تعهد ارتباطی  مهارتی؛ عوامل انگیزش، ارائه مدل توسعه رفتار شهرونددر 

 اند.دانستهمؤثر  یدر توسعه رفتار شهروندی را وجدان کار، سازمانی

مهارت، تعهد، 

 وجدان وانگیزش

 ایشرایط زمینهنشان داد که  با رویکرد آمیخته، یالگوی توسعه رفتار شهروندی سازماندر  عطاری



 و همکاران سید بهراد رضوی الهاشم
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0 

ای با مداخله طیشرا و اینهیزم طیمحوری؛ شرا دهیبا پد یعلّ طیشرا بیضر (0400) و همکاران

 بوده و متغیرهای اصلی شناسایی شده است. معنادار امدهایپ و راهبردها

 ایشرایط مداخله

 پدیده محوری

 خواجه حسنی و همکاران

(0833) 

که  دداشان ی ندر تعهدسازمان یریپذتیو مسئول یانقش اخلاق حرفه یبررسدر 

ها و و احترام به ارزش گرانیبا دلی همدو احترام  ی،احرفه اخلاق اصول تیرعا

 دارد. یرابطه معنادار یسازمان تعهد با ی سازمانهنجارها

پذیری مسئولیت

 احترام و همدردی

 سازمانی تعهد

 طاهری عطار و همکاران

(0833) 

باعث  توانیدر سازمان م یای و جو اخلاقاخلاق حرفه برای سازینهیبا زم

و  یقمنط ماتیصمتاتخاذ  باکارکنان شد و  یو عملکرد شغل سازیارتقای اعتماد

 کرد. نیخردمندانه منافع بلندمدت سازمان را تضم

 اخلاقی جو

 اعتمادسازی

 عملکرد شغلی

 (0831) عباسی و همکاران

حفظ  یکیپداگوژی و تخصص یتگیسحرمت همکاران، شا تیرعای هامولفه

 تیشخص یرتقااازمان، به سحترام ، احیصح بیایارزشی، اتعامل حرفه، اسرار

 د.ستنهای حرفهاخلاق  بیینتی نفس در راستا بیو تهذ یعلم

 شایستگی

شخصیت علمی و 

 تهذیب نفس

 (0836) سلیمی و همکاران

آن دارند  از یا فراتر وظیفه، انجام حد در متفاوتی شغلی رفتارهای که در افرادی

 است. ابعاد سایر از بیش رفتار فرانقش با آزادی منفعت و رابطۀ

 شود.را موجب می فراتر از نقش رفتار از بیشتری سطح اخلاقی، هایارزش

 ارزشهای اخلاقی،

 منفعت گرایی،

 آزادی فردی

 (0832) مرتضوی و همکاران

گرایانه، حمایت اند: رفتارشدهبندی رفتار فراتر از نقش، در هفت خوشه دسته

رفتار  رفتار محترمانه، رفتار اعتمادگرایانه، رفتار متعهدانه، رفتار مداراگرایانه،

 رفتار توانمندسازانه. رفتار خیرخواهانه، فضیلت مدارانه،

 توانمندسازانه

 رفتار متعهدانه

 رفتار عادلانه

 (0838)حیدری و همکاران 
های راهبردی در صورتی که کارکنان در امور برنامهدر تعالی سازمانی و 

 یابد.مشارکت داده شوند وفاداری سازمانی و رفتار شهروندی توسعه می

 رضایت شغلی

 وفاداری سازمانی

 (0833)زارعی متین و..، 
پذیری، سازگاری، وجدان کاری و مهارت های شخصیتی کارکنان، تجربهویژگی

 شهروندی سازمانی اثرگذارند.ارتباطی بر توسعه رفتارهای 

 پذیریتجربه

 وجدان کاری

 (0833) پور و علویقلی
حوزة  پنج فراتر از نقش است که در رفتارهای نیازمند افزاری؛نرم جنبش

 اند.بندی شدهدسته پژوهشی و آموزشی اجتماعی، اجرایی، دانشجویی،
 اجرایی، اجتماعی

 

های در پرتو مبانی نظری، تئوریمدل مفهومی: 

ای، پیشینه مطالعاتی در حوزه اخلاق اخلاق حرفه

ها و رویکردهای ای کارکنان، بررسی مدلحرفه

های دانشگاهی، مدل مفهومی پذیری در سازمانمسئولیت

تحقیق به شرح زیر ترسیم شده است: طراحی مدل 

پذیری ئولیتای تحت تاثیر شش متغیر؛ مساخلاق حرفه

اجتماعی احساس عدالت اجتماعی، میزان احترام به 

همکاران، رغبت سازمانی،همدردی با همکاران و تعهد 

و وفاداری سازمانی بوده است. سه متغیر وفاداری، 

احساس عدالت و احترام به همکار علاوه بر اینکه بطور 

تاثیرگذارند، لیکن از  ایحرفهمستقیم بر روی اخلاق 

سایر متغیرهای رغبت سازمانی، همدردی و طریق 

گذارند. ای اثر میوفاداری سازمانی بر اخلاق حرفه

زمانی که میزان احترام به همکاران و همدلی با کارکنان 

یابد، رغبت و وفاداری سازمانی افزایش یافته افزایش می

 .گرددو موجب تقویت احساس مسئولیت اجتماعی می
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 اقتضایی جهت تحقق رفتارهای شهروندی سازمانی ایحرفهمدل مفهومی اخلاق  -1 شكل

                     

             

                   

              

                 

               

            

 
 اقتضایی جهت تحقق رفتارهای شهروندی سازمانیای حرفهمدل مفهومی اخلاق  -1شكل 

 

تعاریف مفهومی و عملیاتی: رفتارهای شهروندی 

 سازمانی

پذیری اجتماعی ی: مسئولیتریپذتیمسئول -

هایی است که به منظور پیشرفت بعضی مجموعه فعالیت

گیرد و فراتر از از اهداف اجتماعی و داوطلبانه انجام می

 (. Harjoto, 2011) اهداف مالی و تجاری هستند

 یبه رفتارها یسازمانعدالت ی: سازمان عدالت -

 ایناشاره دارد.  ها با کارکنانمنصفانه و عادلانه سازمان

عدالت  ،یعیجزء متفاوت: عدالت توزمفهوم دارای سه 

 ,Greenberg) ی استاو عدالت مراوده یاهیرو

1988).  

ی: به نگرش کلی فرد به سازمان یوفادارتعهد/  -

 برگیرنده پذیرشسازمان به عنوان یک کل اشاره دارد. در 

های سازمان، تمایل به تلاش برای اهداف و ارزش

سازمان و قصد ادامه عضویت در سازمان و وفاداری به 

های این شاخص: (. سنجهMeyer,1993) آن است

توجه به اهداف سازمان، حفظ برند و شهرت سازمان، 

حفظ اعتبار سازمان، بدگویی نکردن علیه سازمان، تلاش 

 های سازمان است. و ارزشدر جهت اهداف 

ای است که فرد به صورت ی: درجهسازمان رغبت -

ذهنی، شناختی و روانشناختی مشغول شغلش شده و 

(. Paullay,1994) اهمیت خاصی برای آن قائل است

های علاقه به شغل، کاهش غیبت، نداشتن ترك سنجه

خدمت و ارائه تصویر مناسب از سازمان از جمله 

 به سازمان است.های رغبت شاخص

 : به تلاش داوطلبانه افراد برای تحققاشتیاق به کار -

شود. اهداف و مشارکت در پیشرفت سازمان اطلاق می

های عجین شدن و غرق شدن در کار، تلاش سنجه

 داوطلبانه و صرف انرژی برای سازمان است. 

رفتار کارکردی: رفتارهایی که برای سطوح فردی،  -

گروهی، سازمانی دارای پیامدهای مثبت و کارکردی 

های خاموش کردن است. این شاخص با سنجه

تاسیسات، استفاده بجا از تلفن و آسانسور و... تعریف 

 شده است.

رفتار هنجاری: رفتاری اختیاری که هنجارهای 

خص با حضور بموقع کند. این شاسازمانی را نقض نمی

در محیط کار، عدم استفاده از استعلاجی کاذب، اشتغال 

 به کار مولد و مصرف بهینه منابع تعریف شده است.
 

 روش پژوهش

ه توصیفی و تکنیک مورد استفاد -کمیتحقیق؛  روش

( و پرسشنامه محقق ساخته Survey) میدانی/ پیمایش

شاخص در قالب شانزده است. مدل مفهومی با هشت 

طراحی شده است. رفتار شهروندی سازمانی سنجه 

 معاونینرؤسای ادارات، ( نفر از 82شامل )حجم نمونه 



 و همکاران سید بهراد رضوی الهاشم
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های دولتی شهر تهران و کارشناسان مسئول در دانشگاه

غیر ) با روش تصادفی از بین کارکنان دانشگاهیاست که 

شی ریزی، آموزهیات علمی( در واحدهای اداری، برنامه

های دولتی شهر تهران و پژوهشی در سطح دانشگاه

 اند. انتخاب و بررسی شده

 -تجزیه و تحلیل اطلاعات با آماره توصیفی -

استنباطی انجام شده است. در آماره توصیفی علاوه بر 

های ابعاد رفتار سیمای جامعه آماری، میانگین پاسخ

 یشهروندی سازمانی ارائه شده است. در آمار استنباط

برای تاثیر ابعاد رفتار شهروندی سازمانی بر اخلاق 

سازی توزیع از آزمون ناپارامتریک و نرمال ایحرفه

ها استفاده شده و برای سنجش روابط بین ابعاد نمونه

رفتارهای شهروندی سازمانی، از آزمون همبستگی 

بتای استاندارد و  (Betaاسپیرمن آزمون رگرسیون، )

 ه شده است. ضریب میانگین استفاد

 های پژوهشیافته

در این بخش، خصوصیات جمعیتی برحسب جنس، 

میزان تحصیلات، سوابق سازمانی و توزیع سنی افراد 

نمونه ارائه شده است. میانگین متغیرهای رفتار 

شهروندی، ضرایب همبستگی، سطوح معناداری، توزیع 

های رگرسیون خطی و چند متغیره با پراکندگی و آزمون

های مورد اشاره جهت پیش محاسبه واریانس شاخص

مانی( )رفتارهای شهروندی ساز بینی متغیر وابسته تحقیق

 ارائه شده است. 

 

 (N=32) فراوانی و درصد خصوصیات جنسی، تحصیلات و سوابق سازمانی جمعیت نمونه -1 جدول

 )برحسب سال( مانیسوابق ساز میزان تحصیلات جنسیت

 لیسانس فوق دیپلم زن مرد 
فوق 

 لیسانس
 20بیش از  20تا  02 02تا  00 00کمتر از 

 2 3 3 3 08 02 1 06 06 فراوانی

 02 23 23 23 40 83 22 20 20 درصد

 

های مرد و زن به : نمونه0براساس جدول شماره 

 40طور مساوی توزیع شده است. میزان تحصیلات 

درصد لیسانس و  83درصد در سطح فوق لیسانس 

درصد  23سال،  00درصد کمتر از  23سوابق سازمانی 

 02سال و  20تا  02درصد بین  23سال،  02تا  00بین 

 سال بوده است. 20درصد بیش از 

 

 
 (N=32فراوانی و درصد خصوصیات سنی جمعیت نمونه ) -2 شكل
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 80درصد افراد در گروه سنی 26: 2براساس شکل 

سال قرار دارند. با توجه اینکه طبق جدول شماره  83تا 

 02، اکثریت افراد نمونه دارای سابقه سازمانی کمتر از 0

اند، رفتارهای شهروندی سازمانی در گروه سنی سال بوده

در  یاحرفهبینی کننده اخلاق مذکور، بیشترین پیش

 رد. سازمان را دا
 

 شاخص میانگین و پراکندگی متغیرها براساس رابطه با ضریب همبستگی پیرسون -2 جدول

 متغیرها
 همبستگی پیرسون شاخص میانگین و پراکندگی توزیع متغیرها

 X2 p-value DF کمترین بیشترین میانگین

 2 002/0 06312 2 00 3381 پذیریمسئولیت

 6 022/0 04381 2 00 6362 عدالت سازمانی

 4 030/0 3380 6 00 3380 وفاداری سازمانی

 4 022/0 00348 6 00 3346 رغبت به سازمان

 4 004/0 02381 6 00 3381 احترام به همکاران

 4 080/0 00303 6 00 3380 همدردی با همکاران

 3 002/0 00320 03 80 22303 ایحرفهاخلاق 
 

: با ملاحظه میانگین متغیرها 2براساس جدول شماره 

ایج ها، نتو توزیع برابری در سطوح پراکندگی شاخص

 پذیری باحاصل از آزمون همبستگی بین مسئولیت

داری را در سطح ، رابطه مثبت و معنیایحرفهاخلاق 

(p<0/005( ضریب همبستگی ،)R=16.75نش ) ان

دهد. نتایج حاصل از آزمون شاخص عدالت سازمانی می

داری در سطح ای، رابطه مثبت و معنیبا اخلاق حرفه

(p<0/002( و ضریب همبستگی )R=14.37 نشان )

داده است. بعلاوه نتایج حاصل از آزمون وفاداری 

ا داری رای، رابطه مثبت و معنیسازمانی با اخلاق حرفه

( R=8.31یب همبستگی )( و ضرp<0/081در سطح )

 نشان داد. 

نتایج حاصل از آزمون رغبت به سازمان با اخلاق 

( p<0/022داری در سطح )ای، رابطه ضعیف معنیحرفه

( نشان داد. همچنین R =11.43و ضریب همبستگی )

نتایج حاصل از آزمون احترام به همکاران سازمان با 

سطح داری در ، رابطه مثبت و معنیایحرفهاخلاق 

(p<0/004( و ضریب همبستگی )R=12.37 ملاحظه )

شد. نتایج حاصل از آزمون شاخص همدردی با همکاران 

ای ضعیف ولی ای، رابطهسازمان و اخلاق حرفه

( و ضریب همبستگی p<0/031داری در سطح )معنی

(R=10.18   .نشان داد ) 

بین متغیرهای سابقه سازمانی مدیران و اخلاق 

داری مشاهده نشده ( رابطه معنی p-v.186) ایحرفه

گرایی مدیران با اخلاق است. بین تعصب/ قومیت

داری دیده ( رابطه معنیp-v= .215در سطح ) ایحرفه

 ایشود. بین صداقت سازمانی و رشد اخلاق حرفهنمی

( رابطه معنادار مشاهده p-v= .000) درسطح مطلوب

 شد. 

 

 مدیران و پیش بینی رفتار شهروندی سازمانی ایحرفهنتایج حاصل از آزمون رگرسیون بین اخلاق  -3 جدول
 T sig F sig df استاندارد شده B استاندارد نشده B متغیرها

 .000 23023 .081 .232. پذیریمسئولیت

 .402 .323 .046 .068. احساس عدالت 6 .000 233113

 .000 43113 .838 314.. سازمانیوفاداری 
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 .308 -.228 -.003 .042 رغبت به سازمان

 .000 63024 .838 03022 احترام به همکاران

 .000. 63003 .860 .333 همدردی با همکار

 

 Tبتا(، و ) Bهای ): آماره8براساس جدول شماره 

های تست(، سطح معناداری قابل توجهی را در شاخص

ری پذی)مسئولیت گانه رفتار شهروندی سازمانی شش

سازمانی، احساس عدالت سازمانی، وفاداری سازمانی 

رغبت به سازمان، احترام به همکاران سازمان و میزان 

 اند. همدردی با همکاران سازمان( نشان داد

مدل وارد شوند  زمانی که چندین متغیر مستقل در

ر وابسته بینی متغیتوان سهم نسبی هر متغیر را در پیشمی

تعیین نمود. به عبارت دیگر تعیین اینکه که کدام متغیرها 

. در جدول اندبیشترین تاثیر را بر متغیر وابسته داشته

 فوق، چهار سازه رفتارهای شهروندی سازمانی

به  احترامپذیری سازمانی، وفاداری سازمانی، )مسئولیت

همکاران سازمان و همدردی با همکاران سازمان( با 

یکدیگر متفاوت و در عین حال دو متغیر احساس عدالت 

سازمانی و میزان رغبت به سازمان تفاوت معناداری را 

 اند. بینی متغیر وابسته نشان ندادهدر پی

تحلیل واریانس(؛  Fهمچنین براساس آماره )

درصد  60سازمانی، حدود های رفتار شهروندی شاخص

بینی ( را پیشایحرفهتغییرات متغیر وابسته )اخلاق 

های اند. در جدول زیر، برازش تحلیلی شاخصکرده

کارکنان  ایحرفهرفتار شهروندی سازمانی و اخلاق 

 های زیر ارائه شده است: براساس عامل

 

                     

             

                                 

                 

               

            

۳۸٪

۳۹٪

۳۶٪

۱ ٪

۱۱٪

۱۴٪

 
 ایهای رفتار شهروندی سازمانی اثرگذار بر اخلاق حرفهبرازش رگرسیونی شاخص -3شكل 

 

های نیکویی برازش رگرسیونی، براساس شاخص

با های تجربی و مدل مفهومی  همخوانی داده

شود. به این ترتیب، تحقیق مشاهده می هایشاخص

. درصد، احترام به 83های وفاداری سازمانی با شاخص

. درصد، همدردی با کارکنان با 83همکاران سازمان با 

ای در بینی کننده اخلاق حرفهدرصد، بیشترین پیش 86

پذیری اند. بعلاوه سه شاخص مسئولیتسازمان بوده

و میزان رغبت  سازمانی، احساس عدالت سازمانی

. درصد 00. درصد و 04. درصد، 04سازمانی به ترتیب با 

 اند. بینی متغیر وابسته اثرگذار بودهدر پیش

ای اقتضایی کارکنان مدل پیشنهادی اخلاق حرفه

 دانشگاهی  

های رفتارهای شهروندی با توجه به اینکه شاخص

سازمانی براساس تجارب، مطالعات و پیشینه تحقیقاتی 

ه ای کتعیین گردیده و همچنین متغیرهای اخلاق حرفه

یب اند، به این ترتاز نتایج تحقیق حاضر مستخرج شده
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 ده است: به شرح زیر ترسیم شاقتضایی در بین کارکنان  ایحرفهمدل پیشنهادی اخلاق 

 

        ل�ئسم

  راکمه اب یدرد� 

              و

             

            

   

    

                     

ناراکمه هب مارت ا

نامزاس طيارش لمحت

هلب

تبثم یاه هبنج نديد

هلب

یدرف دشر رد شلات

نامزاس زا بسانم ريوصت هئارا

ینامزاس عفن هب کسير

هنلاوئسم یدنورهش تحارتسا یلقادح صيصخت

راک طيحم رد عقومب روضح

یطيحم یاه تصرف یياسانش

هن

یفنم یاه هبنج نديد لکشم داجيا هب کيرحت مدع نامزاس هب تيکلام مدع

هبرجت مک اضعا هب ندرکن کمک سيورس فلس ندرکن ادج دياز تافيرشت دوبن

نامزاس اضعا هب ندرکن کمک اه تيعقوم رد ندشن رورغمرورض ريغ ظافح داجيا مدع

ینامزاس یدنورهش تکراشم

ینامزاس فيلاکت

یدرف فيلاکت

در مدل پیشنهادی؛ عامل عدالت سازمانی به عنوان 

ای قرار دارد. سازمان در عامل محوری مدل اخلاق حرفه

صورتی که بتواند احساس عدالت و برابری را بین 

تواند از یک سو رغبت سازمانی ایجاد کند، میکارکنان 

و از سوی دیگر وفاداری سازمانی را افزایش دهد. 

پذیری در کارکنان منجر وفاداری به توسعه مسئولیت

شده و ایجاد رغبت سازمانی به توسعه احترام به 

توانند برای شود. این دو همزمان میهمکاران منجر می

ا ن، نقش مطلوبی ایفتقویت احساس همدلی بین کارکنا

نمایند. در نتیجه ایجاد وفاداری و احساس 

های مثبت کارکنان شکل پذیری نگرشمسئولیت

گیرد. روحیه جوانمردی از قبیل تحمل شرایط سخت می

با  شود. فضیلت مدنیهای مثبت تقویت میو دیدن جنبه

رفتارهایی چون ارائه تصویر مناسب از سازمان، ریسک 

شود. با و شهروندی مسئولانه ظاهر میبه نفع سازمان 

ها توسعه وجدان کاری رفتارهایی چون شناسایی فرصت

و تلاش برای سازمان تقویت شده و تکالیف سازمانی با 

 گیرد. مورد ملاحظه قرار می "هابله "رویکرد 

از سوی دیگر با ملاحظه مدل پیشنهادی مشخص 

شود در صورت همگام شدن دو عامل احساس می

الت سازمانی و رغبت سازمانی، تمایل به مشارکت عد

یابد.تکالیف فردی با رد شهروندی سازمانی افزایش می

شود. روحیه نوع های منفی به سازمان محقق میجنبه

دوستی، ادب و نزاکت با رفتارهایی چون مغرور نشدن 

ها، نبود تشریفات زاید، عدم مالکیت به در موقعیت

ظ)ملموس و ناملموس( بین سازمان و عدم ایجاد حفا

شود و تکالیف فردی مدیران و کارکنان تقویت می

 گیرد.    مورد ملاحظه قرار می "هانه "کارکنان با رویکرد

 گیری و پیشنهادهانتیجه

ای پژوهش حاضر به دنبال طراحی مدل اخلاق حرفه

ی رفتارهای شهروندی سازمانی در بین جهت توسعه

لتی شهر تهران بوده است. های دوکارکنان دانشگاه

های متنوع آموزشی، پژوهشی ها علاوه بر فعالیتدانشگاه

ریزی، نسبت به جامعه و شهروندان دارای و برنامه

 ها بر دوشاجتماعی هستند. این مسئولیت مسئولیت

مدیران، هیات علمی و کارکنان دانشگاه است. ارائه مدل 
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ن کدهای تواند ضمن کمک به تدویای میاخلاق حرفه

رفتاری کارکنان، گام مهمی در تحقق راهبرد ارتقای 

 پذیری اجتماعی باشد. اخلاقی و مسئولیت

بنابراین نتایج حاصل از آزمون میزان 

ای، رابطه پذیری سازمانی با اخلاق حرفهمسئولیت

 Lashkarداری نشان داد. این بررسی با نتایجمعنی

Bolooki, (2008) (، که 0832) ( و پژوهش رمضانی

عدالت و  پذیری سازمانی؛ وفاداری،میزان تاثیر مسئولیت

ای را بررسی کرده حرفه اجتماعی بر اخلاق هایارزش

 بود، مطابقت دارد. 

نتایج حاصل از آزمون بین میزان عدالت سازمانی با 

داری نشان داد. این ای، رابطه مثبت و معنیاخلاق حرفه

( مبنی بر تاثیر 0832) بررسی با نتایج پژوهش رمضانی

ای مطابقت دارد. بعلاوه عدالت سازمانی بر اخلاق حرفه

، که تاثیر Jos PH, (2006) نتایج مذکور با بررسی

 و وفاداری برابری، : صداقت،ایحرفهشاخص اخلاق 

اجتماعی را بر رفتار شهروندی  مسئولیت احساس

 سازمانی سنجش کرده بود همخوانی دارد. 

چند متغیره؛ میزان تاثیر عامل  آزمون رگرسیون

. 83حدود  ایحرفهوفاداری سازمانی را بر روی اخلاق

 هایگیری نمود. نتایج پژوهش با بررسیدرصد انداره

 وفاداری به (، که دستیابی0838) همکاران و حیدری

مدیران و کارکنان  شغلی سازمانی را حاصل رضایت

 نشان داده بود همخوانی دارد.  معناداری ارزیابی و رابطه

از نتایج حاصل از آزمون میزان رغبت به سازمان با 

ای، رابطه ضعیف ولی معناداری مشاهده اخلاق حرفه

شد. بعلاوه آزمون رگرسیون چند متغیره میزان تاثیر متغیر 

ای، رغبت سازمانی را در پیش بینی متغیر اخلاق حرفه

ج پژوهش با گیری نمود. نتای. درصد انداره00

(، که میزان رغبت و  Schwartz, 2013)های بررسی

تعهد به سازمان را در گرو توسعه ارتباط، مشارکت و 

 وانی دارد. خدانسته بود، هم سازمان درگیر بودن در

نتایج حاصل از آزمون بین میزان احترام به همکاران 

ای، رابطه مثبت و معناداری با تقویت اخلاق حرفه

آزمون رگرسیون چند متغیره میزان تاثیر  مشاهده شد.

متغیر احترام به همکاران را در پیش بینی متغیر اخلاق 

گیری نمود. نتایج با بررسی . درصد اندازه83ای حرفه

کدهای  بندی، که اولویت(0832) همکاران و مرتضوی

شهروندی سازمانی، حاصل  رفتار تقویت را در رفتاری

 رفتار فضیلت ار متعهدانه،رفت اعتمادگرایانه، رفتار

دانسته بود،  رفتار خیرخواهانه و رفتار عادلانه مدارانه،

 مطابقت دارد. 

نتایج حاصل از آزمون میزان همدردی با همکاران و 

داری نشان داد. ای، رابطه ضعیف ولی معنیاخلاق حرفه

بعلاوه آزمون رگرسیون چند متغیره میزان تاثیر همدردی 

. درصد 86ای بینی اخلاق حرفهپیش با کارکنان را در

 پور،گیری نمود. این نتایج با نتایج پژوهش قلیاندازه

( مطابقت دارد. 0833) (، زارعی متین0833) علوی

براساس نتایج این پژوهشگران؛ سبک رهبری 

های شخصیتی کارکنان: همدردی آفرین، ویژگیتحول

 باطیکاری و مهارت ارتپذیری، سازگاری، وجدانتجربه

 بر توسعه رفتارهای شهروندی سازمانی اثرگذارند. 

ای گرایی مدیران با اخلاق حرفهبین تعصب و قومیت

ها کلی نگرش داری مشاهده نشد. به طورآنان رابطه معنی

های گرا با شاخصو رفتارهای متعصبانه و قومیت

 پذیری سازمانی، احساس عدالت و وفاداریمسئولیت

عکوس داشته است. در عین حال سازمانی ارتباط م

های همدردی با همکاران و میزان تواند با شاخصمی

احترام به کارکنان رابطه معناداری داشته باشد. در این 

 تحقیق این نتیجه نیز مشاهده نگردید. 

(، T-Testبتا(، ) B) هایاز سوی دیگر؛ آماره

رفتارهای شهروندی  معناداری مطلوبی در شش شاخص

پذیری سازمانی، احساس عدالت )مسئولیت سازمانی

سازمانی، وفاداری سازمانی، رغبت سازمانی، احترام به 

همکاران و همدردی با کارکنان( نشان دادند. زمانی که 

توان سهم نسبی هر چندین متغیر در مدل وارد شوند می
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های بینی متغیر وابسته تعیین نمود. سازهمتغیر را در پیش

پذیری سازمانی، )مسئولیت ازمانیرفتار شهروندی س

وفاداری سازمانی، احترام به همکاران و همدردی با 

کارکنان( با یکدیگر متفاوت و دو متغیر احساس عدالت 

سازمانی و میزان رغبت به سازمان تفاوت معناداری را 

 نشان ندادند. 

های رفتار تحلیل واریانس(؛ شاخص F) بعلاوه آماره

درصد تغییرات متغیر  60ود شهروندی سازمانی، حد

این اند. بنابربینی کردهای در سازمان را پیشاخلاق حرفه

با توجه به آزمون مدل مفهومی، مدل پیشنهادی اخلاق 

های ای با در نظر گرفتن معیارها و شاخصحرفه

 های دانشگاهی ارائه گردید. سازمان

براین اساس پاسخ پژوهش حاضر به دو سوال 

 مطروحه تحقیق ذیلا ارائه گردیده است:  

شهروندی  در پاسخ به سوال نخست؛ )رفتارهای

ها(؛ )فرا نقش(، روسا و کارکنان دانشگاه سازمانی

توان گفت براساس مدل مذکور؛ این رفتارها تحت می

 وفاداری سازمانی، عدالت تاثیر متغیرهای احساس

 و همکاران به احترام سازمان، به رغبت مانیساز

سازمان است. به نحوی که سه عامل  کارکنان با همدردی

وفاداری سازمانی، احترام به همکاران و همدردی با 

کارکنان، بیشترین تاثیر را در بروز رفتارهای شهروندی 

اند. بعلاوه عامل رغبت سازمانی و سازمانی داشته

عوامل تسهیلگر این رفتارها  احساس عدالت اجتماعی از

روند. احساس مسئولیت اجتماعی عاملی به شمار می

است که به عنوان چتری فراگیر به تقویت آنها کمک 

   کند.   می

ای در پاسخ به سوال دوم؛ )مدل اخلاق حرفه

توان شهروندی سازمانی(؛ می اقتضایی، بروز رفتارهای

گفت این مدل از جنبه رغبت و عدالت سازمانی با 

ها، مندی از عواملی مانند مغرور نشدن در موقعیتبهره

عدم ایجاد حفاظ غیرضرور بین مدیران و کارکنان، نبود 

تشریفات زاید و عدم مالکیت به سازمان، موجب انگیزه 

وندی بخشی برای مشارکت و بروز رفتارهای شهر

گردد. بعلاوه از جنبه وفاداری و احساس سازمانی می

پذیری اجتماعی، عواملی مانند ارائه تصویر مسئولیت

مطلوب از برند سازمان، تحمل شرایط سخت سازمان، 

های محیطی و شهروندی مسئولانه شناسایی فرصت

 شود. موجب بروز رفتارهای شهروندی سازمانی می

شنهادهایی را برای پاسخ به سوالات پژوهش؛ پی

 آورد:های دانشگاهی به همراه میکارکنان سازمان

 هایبا توجه به اینکه استادان و کارکنان سازمان -

های دولتی/ برند(، به عنوان منابع و )دانشگاه دانشگاهی

( Knowledge workerدانشوران )های انسانی/ سرمایه

یزه انگشود سه عامل توصیه میروند، لیکن به شمار می

و احساس عدالت  )ارتقاء( )رفاه(، رغبت سازمانی بخشی

ها( در دستور کار سازمان قرار )برابری فرصت سازمانی

گیرد. این امر موجب ظهور رفتارهای شهروندی و 

 شود.کارکنان می ایحرفهتوسعه اخلاق 

بخشی و رغبت سازمانی با توجه به اینکه انگیزه -

شود، به سازمان ی میموجب ایجاد وفاداری سازمان

شود علاوه بر تاکید بر تکالیف فردی/ شغلی، توصیه می

های احترام و همدردی با کارکنان را بویژه در جنبه

های سخت در نظر داشته باشند. وجود شرایط و موقعیت

تشریفات زاید، احساس مالکیت مدیران به سازمان، 

، نان)ملموس/ ناملموس( بین مدیران و کارک ایجاد حفاظ

 گیری پشت درهای بستهسازی و تصمیمتصمیم

)غیرمشارکتی(، بروز رفتارهای شهروندی سازمانی و 

 کشد. را به چالش می ایحرفهاخلاق 

پذیری اجتماعی کارکنان و بروز مسئولیت -

رفتارهای فراتراز نقش، در گرو احساس عدالت سازمانی 

ایط شرهای مثبت سازمان، تحمل است. لیکن دیدن جنبه

سخت سازمان و عدم شکایت از آن، رشد و توسعه 

( و تقویت شهروندی مسئولانه موجب بروز IDP) فردی

 گردد. رفتارهای شهروندی سازمانی می

در تحقیق حاضر؛ تاثیر عوامل احساس عدالت،  -
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رغبت، وفاداری سازمانی، احترام و همدردی با کارکنان 

ردید. ( بررسی گ)فرانقش پذیری بر رفتارهایو مسئولیت

ی و )رهبر شود پژوهشگران؛ تاثیرفرایندهایتوصیه می

(، نظام پیشنهاد و EVC) ها و فرهنگاستراتژی، ارزش

)رضایت شغلی،  های کارکنانمدیریت دانش(، و نگرش

تعهد سازمانی، بهداشت روانشناختی و اشتیاق کارکنان( 

 را مورد بررسی و تحلیل قرار دهند.  
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