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چکیده
و رفتار شهروندي سازمانی و متغیرهاي جو اخلاقی، هویت و تعهد سازمانی پذیري ارتباط بین جامعهتبیین هدف این مقاله،

نفر تشکیل داد و با استفاده از 750بربالغدر این راستا جامعه آماري را کارکنان بیمارستان امیرالمؤمنین (ع) شهر اراك . بود
به عمل استفاده از پرسشنامهها،دادهآوريجمعايبر. شدنمونه آماري انتخابعنوانبهنفر 315تصادفی ساده،گیريروش نمونه

هاي آزمون فرضیهو روایی سازه آن با استفاده از تحلیل عاملی تأییدي و پایایی آن، به روش آلفاي کرونباخ تأیید شد.آمد 
ي سازمانی با جو پذیرجامعهنشان داد کهنتایج.گرفتانجامافزار لیزرل نرمدر،معادلات ساختاريسازيپژوهش، با مدل
و این رابطه مثبت و دارددارو معناسازمانی رابطه مثبتيرفتار شهروندو تعهد سازمانی،هویت سازمانی،اخلاقی سازمانی

تعهد و رفتار شهروندي سازمانی نیز برقرار است. همچنین ارتباط بین هویت و ،گانه هویتدار بین جو اخلاقی با متغیرهاي سهمعنا
.فتار شهروندي سازمانی تایید شدتعهد بر ر

پذیري سازمانی، هویت سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی، جو اخلاقی، تعهد سازمانی.جامعهها: کلیدواژه
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Abstract
The purpose of this study was to investigate the relationships among organizational

socialization (OS), organizational citizenship behavior (OCB), and three other variables
known as ethical climate (EC), organizational identification (OI) and organizational
commitment (OC). Research population consisted of nearly750 employees at Imam Ali
(AS) hospital in the city of Arak from which a sample of 315 was selected using simple
random sampling plan. To collect research data, questionnaires were used. With the aim of
Structural Equation Modeling (SEM), validity and reliability of the instrument were
confirmed using construct validity and appropriate Cronbach’s Alpha, respectively. In order
to test the hypothesis, LISREL software and Structural Equation Modeling were utilized.
The findings indicated that; organizational socialization has a significant positive
relationship with organizational citizenship, behavior ethical climate, organizational
identification and organizational commitment. It was also revealed that, this positive
relationship also exists between behavior ethical climate and three other variables namely;
organizational identification, organizational commitment, and organizational citizenship
behavior. Moreover, relationship between identification and commitment with
organizational citizenship behavior was confirmed.

Keywords: Organizational socialization, Organizational identification, Ethical climate,
Organizational commitment, organizational citizenship behavior.

مقدمه
وارد تازهافراد 1پذیري سازمانییکی از فرایندهاي مهم سازمانی در رابطه با نیروي انسانی، فرایند جامعه

ها و با فرهنگ، اهداف، ارزشرندیگیرفتار صحیح و مطلوب سازمان را فرامیادشدهکه طی آن افراد است
کنند. چنانچه این فرایند سرانجام خود را متقاعد به پذیرش آن میوو هنجارهاي اصلی سازمان آشنا شده

________________________________________________________________

1. Organizational Socialization (OS)
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، ارتباطات شدهی با انتظارات سازمان آشنا شوند، یعنصورت پذیرد، افراد در سازمان جاافتاده مییخوببه
شود، مسیر ترقی آید، ثبات شغلی ایجاد میکنند، تناسب بین شغل و شاغل به وجود میبهتري برقرار می

.گرددطی مییخوبشغلی (کارراهه) به
پذیري سازمانی در مرحلۀ ابتدایی و رو به گسترش است. منابع، پژوهش در زمینۀ جامعهحالنیابا

ی، طورکلبهاند. پذیري سازمانی ارائه دادهاي را براي توسعه جامعههاي اولیهکلاسیک چارچوب
هاي خاص در کند که افراد براي نقشپذیري سازمانی با یادگیري محتوا و فرایندهایی ارتباط پیدا میجامعه

آموزشِا،هدیدگاهزابرخیدر). Jianhua, Xuemei & Yan, 2010(شوند سازمان، با آن سازگار می
کار،محیطوشغلباواردتازهکارکنانکردنسازگاربرايتنهاپذیري،هجامعفرایندباکارکنانتوجیهیِ
کنند،میتغییرزمانمروربهمشاغلوافرادکهداشتتوجهبایدنکتهاینبهاما؛شودمیتلقییکسان

وتغییرهردربنابراینیابند؛میانتقالدیگريسازمانوواحدبهیاوارتقاءجدیدهايسمتبهکارکنان
که هستندروروبهجدیدوظایفوکارمحیطوشغلباسازگاريی همچونمسائلباکارکنانتحولی،

,Fathi, MoharamZadeh & SeyedAmeri, 2013(دهد نشان میپذیري را در هر مرحلهلزوم جامعه

p.220(.هاي سازمانی وارد خود را با شغل جدید و نقششود فرد تازهمیسببسازمانی پذیريجامعه
هاي مختلفی نسبت به یک عضو سازمانی در کارها مشارکت داشته باشد. نگرشعنوانبهو سازگار کند

شود گرا میهاي سازمانی، فردي و کنشپذیري سازمانی وجود دارد که شامل دیدگاهمطالعه جامعه
)ner; Upadhyay & Davis, 2006Gautam, Dick, Wag.(سازمانیپذیريِگرا، جامعهاز دیدگاه کنش، -

؛ گذارنداست که افراد و سازمان با یکدیگر تعامل دارند و بر یکدیگر اثر میدائمیفرایندي 
یررسمیغهاي ، هنجارها، قوانین، شبکههاارزشاست که افراد جلوروبهیادگیري ی، آن نوعگریدعبارتبه

تحتپذیري یک نتیجه، پیامدهاي جامعهعنوانبهگیرند. سازمان را یاد مینشدهانیبازیموردنهاي هارتو م
کارکنان (از قبیل 1یا ابتکاريخودآغازگر پذیري سازمانی و رفتارهاي هاي جامعهشیوهتأثیر تعامل بین 

براین باور است،) 1968(. اسکین)Kim, Cable & Kim, 2005(تحصیل اطلاعات) قرار دارد رجستجو د
پذیري دربرگیرنده چندین عنصر مرتبط با سازمان (مانند اهداف و هویت) و نقش فردي (مانند جامعه

گذارد. ساکس پذیري سازمانی هم بر سازمان و هم بر افراد اثر میمسئولیت و الگوهاي رفتار) است. جامعه
پذیري سازمانی را ارائه دادند که طبق آن عهاز جامیچند سطح)، یک مدل فرایندي 1977و اشفورد (

________________________________________________________________

1. Self-Initiated
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اي بر سطح سازمان، گروه و افراد دارد. در سطح فردي، پذیري سازمانی اثرات پیامدي گستردهجامعه
جایی ه، جاب1هاي اثرگذار مهمی از قبیل رضایت شغلی بالاتر، تعهد سازمانیتجربی مدلطوربهپژوهشگران 

. در این اثناء، شماري از مطالعات به شناسایی متغیرهاي )Wang, 2007(و عملکرد شغلی را آزمون کردند
هاي ، اضطراب و فشار بین برنامه2خودکارآمديمیانجی پرداختند. آنها دریافتند که چارچوب شناختی، 

، حالنیباا. )Ashforth & Black, 1996(کنند پذیري و پیامدهاي آن نقش میانجیگري بازي میجامعه
جایی، کمتر پیامدهاي رفتاري ه)، خاطرنشان کردند غیر از عملکرد شغلی و جاب1977فورد (ساکس و اش

)، به 2006اند. کوپر و اندرسون (گرفتهمورد بررسی قرار،و غیبت از کار3مانند رفتار شهروندي سازمانی
-بوط به جامعهعملکردهاي فرانقشی پرداختند و بیان کردند که رفتار شهروندي سازمانی در مطالعات مر

است.قرارگرفتهپذیري کمتر مورد توجه 
قرارگرفتـه توجـه مـورد موضوعاتی است کـه در دو دهـه اخیـر بسـیار     ازجملهرفتار شهروندي سازمانی 

رفتار شهروندي سازمانی یک نوع رفتار ارزشمند و مفید اسـت  یطورکلبه. )Doaie & Azizi, 2012(است 
Appelbaum(دهنـد  خـود بـروز مـی   داوطلبانـه از ودلخـواه  صـورت بـه کـه افـراد آن را    et al., 2004(.

صـورت بـه و رسـمی تشـریح شـده    طوربهبراي کارکنان سازمان آنچهرفتاري است فراتر از ، گریدعبارتبه
در عملکـرد و  امـا ؛مستقیم پاداشی بـه دنبـال نـدارد   طوربهشود و اختیاري و بر اساس علایق فردي انجام می

پـذیري سـازمانی بـر    بررسی نقـش جامعـه  ،حاضرپژوهشهدف سازمان نقش مهمی دارد. لیاتعمموفقیت 
(از قبیـل؛  پـژوهش هـاي بیشـتر در پیشـینه    ، بـا توجـه بـه بررسـی    حـال نیبـاا رفتار شهروندي سازمانی اسـت.  

Jianhua, Xuemei & Yan, 2010; DeConinck, 2011; Ghalavandi & Soltanzade, 2011;

Hoveyda, Jamshidian & Mokhtarifar, 2011; Maleki & Poorsalim, 2013(مشــخص شــد،
پـذیري بـر رفتـار شـهروندي سـازمانی مـوثر واقـع        توانند علاوه بر تاثیرپذیري از جامعهمتغیرهاي دیگري می

شـوند،  کنـد تـا وقتـی وارد یـک سـازمان جدیـد مـی       پذیري سازمانی به کارکنـان کمـک مـی   شوند. جامعه
بنـابراین بـه نظـر    )؛ Wang, 2007(سازمان را بپذیرند و خود را جزئی از آن سـازمان بداننـد   عضویت در آن 

بینـی تغییـرات متغیـر رفتـار     ، تعهد سازمانی و جو اخلاقی در پـیش 4رسد متغیرهایی چون هویت سازمانیمی
یـل کمتـر   هاي مقدماتی و مشاهدات صورت گرفته حـاکی از تما شهروندي سازمانی اثرگذار باشند. بررسی

________________________________________________________________
1. Organizational Commitment (OC)
2. Self-Efficacy
3. Organizational Citizenship Behavior (OCB)
4. Organizational Identification (OI)
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موجـود  از ایـن رو آگـاهی از وضـعیت    .کارکنان جامعه هدف به انجام رفتارهاي شهروندي سازمانی اسـت 
را بینی در متغیر تـابع (رفتـار شـهروندي سـازمانی) برخوردارنـد زمینـه      متغیرهاي مطروحه که از قابلیت پیش

ذیري ناصحیح کارکنان در ابتـداي  پتواند ناشی از جامعهیریتی فراهم خواهد ساخت. میداخلات مدبراي م
ورود به سازمان و نبود آشنایی کامل با جو سازمانی، وظایف و تعهدات خود، در سازمان باشد.

پذیري سازمانی و جو اخلاقیجامعه
ها، رفتارهاي مورد انتظار و ها، قابلیتپذیري سازمانی فرایندي است که طی آن افراد، ارزشجامعه

اند را درك یک عضو سازمان ضروريعنوانبههاي سازمانی و مشارکت اي نقشدانش اجتماعی که بر
ها و اهداف، محتواي . پیشینه سازمان، زبان و نمادها، ارزش)Jianhua, Xuemei & Yan, 2010(کنند می

- پذیري سازمانی تناسب فرد)، گفته است که پیامد اصلی جامعه1991اصلی این فرایند است. چاتمن (
پذیري را مطرح کردند: )، شش بعد جامعه1994ها است. چو و همکاران (در فرهنگ و ارزش1سازمان
؛ که از این عوامللیوتحلهیتجزپیشینهو اهداف سازمانیو ارزش مردم،زبان،، سیاست، عملکردمهارت

ها ان، سمبلآید؛ تشریفات مذهبی، زبها و اهداف، محتواي اصلی فرهنگ سازمانی به شمار میمیان، ارزش
& Hatch, 1993(ها، مصنوعات فرهنگ سازمانی هستند و سنت Schein, 1992.(پذیري، این در جامعه
کوشد که افراد از این نظر با سازمان آشنا شوند. آشنایی با فرهنگ گیرد و میقرار میمدنظرعوامل 

باشد.تواند پیامدهاي فردي و سازمانی زیادي داشته سازمانی از این نظر می
امور در محیط کاري یک سازمان است و غلط سازمان دربرگیرنده ادراك درست و 2جو اخلاقی

.)Rahimnia & Nikkhah, 2011(کند هنجارهایی را براي پذیرفتن و نپذیرفتن رفتارهاي سازمانی، ارائه می
عقایدي است که وهاقبول، ارزشهنجارهاي قابلعنوان چارچوبی براي ایجاد و تقویتاخلاقی بهجو

.)Elci & Alpkan, 2009(مرتبط شود» کارها چطور باید انجام شود«با این دیدگاه نهادي که ،استممکن
،، وجود فرهنگ دینیوجدان کاري، عقلانیتاخلاقی در یک سازمان همراه بااگر جو،رسدبه نظر می

رکنان شرایط مطلوبی را دنبال خواهند کرد که باشد، کادستنیهایی ازاباوري و اجتماعی و گزینهدین
که رشد باور دارد) 1969(کلبرگتر خواهد شد.ها در سازمان نهادینهسان ایجاد و تقویت ارزشبدین

درويگیرد. گرفته از استدلال اخلاقی است که در طی مراحل مختلف شکل میتأنشاخلاقی اساساً 

________________________________________________________________

1. Person-Organization Fit
2. Ethical Climate (EC)
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صورتسه سطحتدریج و به ترتیب درهاخلاقی برشد قضاوتاین نتیجه رسید کهه خود بهاي پژوهش
.3ستدلال قراردادي . ا2قراردادي استدلال پیش.1از: نداعبارتگانه اخلاقیسطوح سهگیرد. اینمی

-. جامعهکامل در فرد درونی شده استطوربهدر این سطح استدلال اخلاقی کهيفوق قرارداداستدلال 

عنوانبهدر مرحله اول که مرحله شناخت است افراد نمونه افتد:اتفاق میی چند مرحله پذیري سازمانی ط
شوند، سپس از این این الگوها از طرف افراد پذیرفته می،شوند؛ در مرحله دومبه فرد معرفی می،الگو

رسد اگر شود. بر این اساس به نظر میدرونیگردد تا اینکه رفتارهاي فرد میپیرويالگوها در عمل 
تواند رفتارهاي اخلاقی را در سازمان نهادینه کند و جو می،انجام شودیدرستبهپذیري سازمانی جامعه

بنابراین:؛ اخلاقی را ایجاد نماید
دارد.وجود و معنادارجو اخلاقی رابطه مثبتوپذیري سازمانی جامعهبین فرضیه اول: 

پذیري سازمانی و هویت سازمانیجامعه
هاي سازمانی است که از منظر اعضاي سازمان، گذشته، سازمانی دربرگیرنده آن دسته از ویژگیهویت 

ی یک تعریف اولیه و یک تعریف طورکلبه).Puusa, 2006(کند حال و آینده سازمان را توصیف می
اهیت ثانویه از هویت سازمانی ارائه شده است. تعریف اولیه اشاره به درك مشترك کارکنان در خصوص م

سازمانی که به آن تعلق دارند، دارد و تعریف ثانویه به درك کارکنان از سازمانشان در مقایسه با 
هویت سازمانی نقشی محوري، ).Rhmanseresht & Saghravani, 2013(کند هاي دیگر اشاره میسازمان

. هویت سازمانی )Rahimnia & Nikkhah, 2011(کند در تنظیم هنجارهاي رفتاري اعضاي سازمان ایفا می
است. زمانی که افراد خود را با هویت سازمان تعریف خوردهگرهنزدیکی با هویت اعضاي سازمان طوربه

دهد. در این حالت، افراد تمایل دارند خودشان را با کنند، در آن صورت هویت سازمانی رخ میمی
,Jianhua(بدانند دهیتندرهمسازمانی که به آن تعلق دارند  Xuemei & Yan, 2010( در طی فرایند .

خود را با سازمان تیهوقاًیعمکهيطوربهسازند؛ پذیري، افراد هویت سازمانی درك شده را میجامعه
پذیري تواند از راه فرایند جامعهیابی میهویت).Dutton, Dukerich & Harquail, 1994(کنندیکشف م

، هنجارها و انتظارات هاارزشاجتماعی دارد که ضمن آن فرد از نیز اتفاق افتد و ریشه در تئوري هویت
علاوه بر این، بیشتر . )Rahimnia & Nikkhah, 2011(پردازد سازي آنها میسازمان مطلع شده و به درونی

پذیري اثر مثبتی بر هویت اند که جامعهنشان داده)Jianhua, Xuemei & Yan, 2010ها (از قبیل؛ پژوهش
بندي کرد:توان فرضیه دوم را به شکل زیر صورتدارد. بر این اساس میسازمانی

دارد.وجود و معنادارهویت سازمانی رابطه مثبت وپذیري سازمانی جامعهبین فرضیه دوم: 
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پذیري سازمانی و تعهد سازمانیجامعه
ازمان، اولویت و اند که حفظ کارکنان واجد شرایط در س) بر این عقیده2010(همکاراننینینگر و 

& Ghalavandi(تواند راهکار مناسبی در این زمینه باشد چالش مدیریت معاصر است که تعهد سازمانی می

Soltanzadeh, 2011.( شهید مطهري)گوید: تعهد به معنی پایبندي به اصول درباره تعهد چنین می) 1989
متعهد کسی است که به عهد و . فرداستها آنفلسفه یا قراردادهایی است که انسان معتقد و پایدار به و

از طرفی پیمان خود وفادار باشد و اهدافی را که به خاطر آنها و براي حفظ پیمان بسته است صیانت کند.
یک سازمان، به خاطر خود يهااهداف و ارزشسازمانی به معنی حمایت و پیوستگی عاطفی باتعهد

پذیري عضو بیرونی به در جامعه.)Ranjbarian, 1996(استهاي ابزاري آنسازمان و دور از ارزش
صورت نهان در خود دارد. شود که مفهوم تعهد سازمانی را بهعضوي خودي و مؤثر براي سازمان تبدیل می

توان توان ملاحظه کرد؛ اما نمیپذیري در ایجاد و تقویت تعهد را میدر تعریف بالا، توان پیشایندي جامعه
. همچنین)Hovida, Jamshidian & Mokhtarifar, 2011(مفهوم یک نقش را در نظر گرفت براي هر دو

برد و پذیري، رضایت شغلی و تعهد سازمانی را بالا میهاي نهادي جامعهاعتقاد بر آن است که روش
بر این . )Saks, Uggerslev & Fassina, 2007, pp.413-446(دهد احتمال ترك شغل را کاهش می

اند. براي مثال پذیري سازمانی و تعهد سازمانی را تأیید کرده، بسیاري از مطالعات نیز رابطه بین جامعهاساس
رابطه مثبت دبیران مدارس پذیري سازمانی و تعهد سازمانی بین جامعه) نشان دادند 2011هویدا و همکاران (

در شرکت گاز استان وهشی در پژ) 2010برزکی و اصغري (. همچنین شائمیو معناداري وجود دارد
پذیري سازمانی و تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنادار وجود بین جامعهبه این نتیجه رسیدند کهکردستان

بنابراین:دارد؛ 
دارد.وجود و معنادارتعهد سازمانی رابطه مثبت وپذیري سازمانی جامعهبین فرضیه سوم: 

مانیپذیري سازمانی و رفتار شهروندي سازجامعه
کند.شود که به کارایی و اثربخشی سازمان کمک میرفتار شهروندي سازمانی به رفتاري اطلاق می

لهیوسکه رفتار شهروندي سازمانی، رفتاري فردي و داوطلبانه است که مستقیماً بهباور دارد)1988(ارگان
اثربخشی و کارایی فزایشاسببوجودنیاما باا؛رسمی پاداش در سازمان طراحی نشده استيهانظام

) رفتار شهروندي 1997ساکس و اشفورد (.)Jianhua, Xuemei & Yan, 2010(شودعملکرد سازمان می
) بر این 2006دانند. همچنین کوپر و اندرسون (پذیري سازمانی میسازمانی را پیامد سطح فردي جامعه

با عملکرد فرا نقشی (مانند رفتار شهروندي مثبتی طوربهها و اهداف، پذیري ارزشاعتقادند که جامعه
؛ از همکاران و سرپرستان مرتبط استافرادخود به یادگیري نوبهبهسازمانی) ارتباط دارد؛ که آن نیز 
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پذیري سازمانی انگیزه افراد را براي انجام رفتار شهروندي سازمانی ، سطح بالاي جامعهگریدعبارتبه
پذیري بین جامعهيداراارتباط معن)، در پژوهشی دریافتند که 2013م (ملکی و پورسلیدهد. افزایش می

اندازهاي آینده با رفتار شهروندي سازمانی سازمانی و ابعاد آموزش، تفاهم، حمایت همکاران و چشم
هاي ها و ارزشکند که سنتپذیري به کارکنان کمک میجامعه.وجود داردوپرورشدبیران آموزش

، یادگیري مرزهاي رفتار رونیاازنند و سبب ارتباط بهتر با همکاران و سرپرستان شود؛ سازمان را درك ک
شهروندي سازمانی، هنجارهاي عملکرد فرا نقش همکاران و معیارهاي عملکرد واقعی سرپرستان را ارتقاء 

ازمانی را ي سازمانی، رفتار شهروندي سهاارزشسازي اهداف و رسد درونیبنابراین به نظر می؛ دهدمی
بنابراین:؛ دهدارتقاء می

دارد.وجود و معنادارسازمانی رابطه مثبت يرفتار شهروندوپذیري سازمانی جامعهبین فرضیه چهارم: 
گانه تعهد، هویت و رفتار شهروندي سازمانیجو اخلاقی و متغیرهاي سه

هاي اخلاقی سازمان را رزشکنند و انظران، کارکنانی که در جو اخلاقی فعالیت میبه عقیده صاحب
کنند و از تعهد بالایی نسبت به سازمان برخوردارند و کمتر به یابی میپذیرند، با سازمان بیشتر هویتمی

) در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که جو 2011(خواهکیننیا و ترك شغل خود تمایل دارند. رحیم
داري بر هویت سازمانی اثر دارد.نامثبت و معصورتبهاخلاقی سازمان و ابعاد آن 

بسیاري از مطالعات حوزه اخلاق تجاري و مدیریت، تأثیر بالقوة جو اخلاقی بر تعهد سازمانی را بیان 
;Shafer, 2009)اند (از قبیل؛ کرده Trevin˜o et al, 1998; Nadi & Hazeghi, 2011; Okpara & John,

2008; Valentine et al, 2002(. ویکتور) شناسی مفهومی انواع جو اخلاقی را بر ) گونه1988و کالن
، 2دوستی، نوع1گیري (خودخواهیدر تصمیمشدهاستفاده) معیار اخلاقی 1مبناي دو بعد پیشنهاد دادند: (

ی، زمانی که جو اخلاقی خودخواهانه است طورکلبهاي، جهانی). ) سطح تحلیل (فردي، منطقه2) و (3اصول
بندي به اصول و اعتقادات است،دوستانه و از نوع پايمتر؛ اما زمانی که جو اخلاقی نوعتعهد سازمانی ک

.(Shafer, 2009)تعهد سازمانی بالا خواهد بود 
) دریافتند که جو فردي/خودخواهانه با تعهد سازمانی رابطه منفی دارد؛ 1988تروینو و همکاران (

در پژوهشی دیگر ولی با تعهد سازمانی رابطه مثبت دارد.دوستی و جهانی/اصاي/نوعجو منطقهکهیدرحال

________________________________________________________________
1. Egoism
2. Benevolence
3. Principle
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وجوددارمعناومثبتسازمانی رابطهتعهدو اخلاقیجوکه بینداده شد) نشان 2011(از نادي و حاذقی 
همبستگی مثبت و معناداري را در میان انواع جو اخلاقی و تعهد ،)2008(نجاو هاي اکپارایافته.دارد

با .ددهمیافزایشان داد. آنان بیان کردند که جو اخلاقی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی را سازمانی نش
قرارگرفتهدوستی و اصولی مورد توجه در پژوهش حاضر، از جنبه نوعمدنظرتوجه به اینکه جو اخلاقی 

داري با تعهد سازمانی داشته باشد.رسد رابطه مثبت و معنیاست؛ به نظر می
و مقرراتی اي از اصولریشه در مجموعه،فتارهاي ناشی از قانون متفاوت است. رفتار قانونیاخلاق با ر

اجراي آن ضروري است موردقبول جامعه هستند؛ و کندکه نوع عمل افراد را مشخص میدارد
)Daft, 1995( .خلاقی قرار نمیپوشش اصول ازیر شوند که الزاماًمقررات قانونی بر رفتارهایی اعمال می -

ها باید حساسیت بیشتري از خود نشان دهند. اصول گیرند. مدیران در زمینه پیدایش هنجارها و ارزش
مدیران را ،گیري و رفتار، از نظر اخلاقیهمان اصولی است که به هنگام تصمیم،اخلاقی در مدیریت

-ی کارکنان به کار را افزایش میهاي عمومهاي اخلاقی سازمان پاسخکند. ارزشهدایت و راهنمایی می

ابدیتعهد و اعتماد کارکنان و همچنین رضایت شغلی کارکنان نیز افزایش می،دهد. در یک محیط اخلاقی
)Valentine, Godkin & Lucero, 2002(.ها و استقرار رفتار شهروندي سازمانی مستلزم وجود ارزش

همهکه بین) در پژوهش خود دریافتند2014ن (عامري و همکاراعرب.استاصول اخلاقی در سازمان 
نیا شاکريدارد.داري وجود اجو اخلاقی سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی رابطه مستقیم و معنهايمؤلفه

اثرپرستارانسازمانیرفتار شهرونديبرسازماندراخلاقیجو ) در پژوهش خود نشان داد که2012(
سه فرضیه زیر طراحی گردید:شدهعنوانبر اساس مطالب دارد. 

دارد.وجود و معنادارهویت سازمانی رابطه مثبت وجو اخلاقی بین فرضیه پنجم: 
دارد.وجود و معنادارتعهد سازمانی رابطه مثبت وجو اخلاقی بین فرضیه ششم: 
.داردوجود و معنادارسازمانی رابطه مثبت يرفتار شهروندوجو اخلاقی بین فرضیه هفتم: 

هویت سازمانی و تعهد سازمانی
. )Ashforth & Mael, 1989(هویت سازمانی درك یکی بودن و تعلق داشتن به سازمان است 

فکر و یا ،اندههویت سازمانی چیزي است که کارمندان درباره سازمان دریافتکه ذکر شد،طورهمان
-پذیرفته میهاي روشن سازمان،یژگیها و وعنوان یک فهم معمول مشترك از ارزشکنند و بهمیاسحسا

اما برخی ؛ )Khorshid, 2009(شود . هویت سازمانی بیشتر مواقع با تعهد سازمانی اشتباه گرفته میشود
هاي تعهد به پذیرش ارزش.)Mael & Ashforth, 1995(دانند ها این دو سازه را متفاوت میپژوهش

ها و باورهاي هاي سازمانی است و با تسهیم ارزشرش ارزشسازمانی اشاره دارد، اما هویت فراتر از پذی
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رسد ارتباط نزدیکی بین این دو سازه سازمانی تحت تملک، معادل است. با توجه به این تفاسیر، به نظر می
یابی مطالعات نشان داده است، کارکنانی که خود را با سازمانشان هویتکهيطوربهوجود داشته باشد، 

,DeConinck(الاتري به آن داشته و تمایل کمتري به ترك شغل و سازمان خود دارند کنند تعهد بمی

) به رابطه مثبت بین هویت سازمانی و تعهد سازمانی اشاره کرده است.2009همچنین خورشید (.)2011
عضوي از سازمان عنوانبهشان را نسبت به خود کند احساسهویت قوي با سازمان به افراد کمک می

یابی شوند، احساس قوي هویتطوربهکنند دهند. زمانی که افراد با سازمانی که در آن کار میشکل
بر وظایفی تمرکز دارند که بیشتر به ادیزاحتمالبهبنابراین، کارکنان ؛ خوردشان به بقاء سازمان پیوند میبقاء

ازمانی بر آن تأکید دارد سود سازمان است تا خودشان. این همان چیزي است که رفتار شهروندي س
)Dutton et al., 1994.( خیلی از مطالعات رابطه مثبت بین هویت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی را

). Bergami & Bagozzi, 2000; Dukerich; Golden & Shortell, 2002(از قبیل؛ نداهقراردادمورد تأیید 
نشان دادند که رابطه مثبتی بین هویت سازمانی و رفتار ) در یک پژوهش فرا تحلیلی 2005همچنین ریکتا (

هاي گروه فرانقشی وجود دارد. افرادي که از هویت سازمانی بالایی برخوردارند از زاویه هنجارها و ارزش
کنند، حتی اگر تماس کاري یا سازوکار کنترل واضح و روشن نباشد، آنها بر فکر کرده و عمل می

بنابراین:؛ ی تأکید دارندهاي گروههنجارها و ارزش
دارد.وجود و معنادارتعهد سازمانی رابطه مثبت وهویت سازمانی بین فرضیه هشتم: 

دارد.وجود و معناداررفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت وهویت سازمانی بین فرضیه نهم: 
تعهد سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی

، گریدعبارت؛ بهاند با رفتار شهروندي سازمانی مرتبط باشدتومیزان تعهد کارکنان به سازمان می
ترین عوامل مرتبط با بروز رفتار شهروندي سازمانی، میزان تعهد ترین و اساسیتوان گفت یکی از مهممی

هاي تعهد سازمانی، تعهد ) بیان کردند که از میان مؤلفه2002سازمانی کارکنان است. مایر و همکاران (
,Porsoltani & Amirji(د هنجاري بیشترین رابطه را با رفتار شهروندي سازمانی دارند عاطفی و تعه

;Alotaibi, 2005; Gautam; Dick; Wagnerهاي مختلف (از قبیل؛ ی پژوهشطورکلبه.)2013

Upadhyay & Davis, 2006; Tae & Kyung, 2007; Perez et al., 2009; Antonia et al., 2011;

Mogotsi et al., 2011 (اند. بر این ارتباط بین تعهد سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی را تأیید کرده
بنابراین:؛ اساس فرضیه دهم مطرح شد

دارد.وجود و معناداررفتار شهروندي سازمانی رابطه مثبت وتعهد سازمانی بین فرضیه دهم: 
پژوهش براي رسیدن به مدل مفهومی در ارتباط با موضوعشدهانجامهاي خلاصه پیشینه و پژوهش

) آورده شده است:1شماره (خلاصه در جدولطوربه)1(شکل 
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پژوهش): خلاصه پیشینه پژوهش مرتبط با 1جدول (
نویسنده یا نویسندگانپژوهشموضوع 

(Jianhua, Xuemei & Yan, 2010)پذیري سازمانی با هویت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانیجامعه

(Gautam et al., 2006)فتار شهروندي سازمانی و تعهد سازمانیر

& DeConinck, 2011; Rahimnia)جو اخلاقی و هویت سازمانی
Nikkhah, 2011)

پذیري سازمانی و تعهد سازمانیجامعه
(Ghalavandi & Soltanzade, 2011;
Hoveyda et al., 2011; Shaemi &
Asghari, 2010)

(Maleki & Poorsalim, 2013)ازمانی و رفتار شهروندي سازمانیپذیري سجامعه

جو اخلاقی و تعهد سازمانی
(Shafer, 2009; Trevin˜o et al., 1998;
Nadi & Hazeghi, 2011; Okpara & John,
2008; Valentine et al., 2002)

;ArabAmeri et al., 2014)جو اخلاقی و رفتار شهروندي سازمانی ShakeriNia,
2012)

(Khorshid, 2009)هویت سازمانی و تعهد سازمانی

تعهد سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی
(Porsoltani & Amirji, 2013; Alotaibi,
2005; Tae & Kyung, 2007; perez et al.,
2009; Antonia et al, 2005; Mogotsi et
al., 2011)

(Bergami & Bagozzi, 2000)نیهویت سازمانی و رفتار شهروندي سازما

ل مفهومی تحقیق: مد1شکل 

+H2

H10+
H1+

+ H5

H3+

+ H6

+ H4

H7+

+ H8

H9+

رفتار شهروندي 
سازمانی

تعهد سازمانی

هویت سازمانی

جو اخلاقی

پذیري جامعه
سازمانی
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پژوهشروش 
براي چنینپیمایشی است هم- و از نظر ماهیت و روش، توصیفیکاربردي ،پژوهش حاضر از نظر هدف

است.  شدهاستفاده) SEM(معادلات ساختاري روشاز ها برازش مدل و آزمون فرضیه
هاابزار گردآوري داده

امتیازبندي سؤالات پرسشنامه معیار ت از پرسشنامه استاندارد استفاده شد. آوري اطلاعابراي جمع
گویه 5، )1984گویه مربوط به تعهد سازمانی از میر و آلن (5بود.طیف لیکرت ايگزینهمقیاس پنج

گویه مربوط به هویت سازمانی از 5)، 1996مربوط به رفتار شهروندي سازمانی از کانوسکی و اورگان (
گویه جو اخلاقی 5تیدرنهاو )2006کلین و همکاران (از پذیري سازمانیجامعهگویه 5)، 1983چنی (

) اقتباس شده است. 2009سازمانی از بلک و مولج (
مربوط هايتعداد سؤالکهپایایی پرسشنامه از طریق ضریب آلفاي کرونباخ مورد سنجش قرار گرفت

آمده است.2ها در جدول پرسشنامههايه هر متغیر، پایایی و منبع سؤالب

بر اساس متغیرهاي پژوهشسؤالاتترکیب ): 2جدول (
منبعآلفاي کرونباخسؤالاتمتغیرها

1858/0Klein & et al (2006)-5پذیري سازمانیجامعه

6891/0Belak & Mulej (2009)-10جو اخلاقی سازمانی

11888/0Cheney-15هویت سازمانی (1983)

16810/0Meyer & Allen (1984)-20تعهد سازمانی

21950/0Konovsky & Organ (1996)-25رفتار شهروندي سازمانی

روایی پرسشنامه نیز از نظر محتوایی مورد بررسی و تأیید قرار گرفت. جامعـه آمـاري تحقیـق کارکنـان     
بـا توجـه بـه اینکـه     نفـر بـود.   750آن بیش از (ع) شهر اراك است که تعداد اعضاي نیرالمؤمنیامبیمارستان 

بـراي تعیـین   ، ه شـود اطلاعـات اسـتفاد  لی ـوتحلهی ـتجزمعادلات ساختاري براي روشاز قصد بر آن بود که 
حجم نمونه از فرمول زیر استفاده شد:

5q ≤ n ≤ 15q
م نمونه استحجnالات) پرسشنامه و ؤها (سیا تعداد گویهشدهمشاهدهتعداد متغیرهاي qکه در آن 

)Homan, 2005.(ال بودؤگویه یا س25پرسشنامه داراي ازآنجاکه)25=q( پژوهش، حجم نمونه این
مورد است.125حداقل 

375≤ n ≤125



141رفتار شهروندي سازمانی  پذیري بر جو اخلاقی، تعهد، هویت وبررسی اثر جامعه

که حجم نمونه آماري در بازه شدآن، لذا سعی بر نفر باشد375و 125نمونه باید بین دو مقدار تعداد
پرسشنامه 315تعداد تیدرنهاکه ابراین مقدار حداکثري پرسشنامه توزیع شدبن؛ فوق قرار بگیرددییتأمورد 
زیر بود:صورتبهدهندگان شناختی پاسخهاي جمعیتبود. ویژگیلیوتحلهیتجزو قابل کامل 

درصـد نیـز   5/3دادنـد؛  تشـکیل  درصد را زنـان 5/56ورا مردانحجم نمونه درصد40از نظر جنسیت
سـال،  40تـا  30درصـد  4/39سـال،  30درصـد کمتـر از   1/9از نظر سنینکردند.جنسیت خود را مشخص 

از نظـر  درصـد نیـز پاسـخ ندادنـد.    3سـال دارنـد و   50درصـد بیشـتر از   7/13و سـال 50تا 40درصد 8/36
درصد داراي مـدرك  7/66، پلمیدفوقدرصد داراي مدرك 14درصد داراي مدرك دیپلم،7/9تحصیلی

درصد نامشـخص بودنـد. از   9و بالاتر و سانسیلفوقدرصد داراي مدرك تحصیلی 7/6،تحصیلی لیسانس
15درصـد  9/14سـال،  15الی 10درصد 4/39سال، 10کمتر از حجم نمونه درصد1/30سابقه کارينظر
درصـد سـابقه کـاري خـود را مشـخص      6سال سابقه کاري داشتند و 20درصد بیشتر از 7/13سال، 20الی 

.ه بودندنکرد
هادادهلیوتحلهیتجز

اسمیرنوف مورد بررسـی قـرار   -کولموگروفآزمون باها، نرمال بودن جامعه دادهلیوتحلهیتجزقبل از 
هـا  دادهلی ـوتحلهیتجزبرايمورد تأیید قرار گرفت. ،نرمال بودن076/0داري اگرفت و با توجه به سطح معن

زیـرا  ؛ معادلات ساختاري اسـتفاده شـد  روشافزار لیزرل از ز نرمگیري ابا بهرهپژوهشهاي و آزمون فرضیه
-اي اسـت کـه نمـی   کاربرد اصلی آن در موضوعات چند متغیرهو از دقت بالایی برخوردار است روشاین 

؛ بار یـک متغیـر مسـتقل بـا یـک متغیـر وابسـته انجـام داد        با در نظر گرفتن هرهتوان آنها را به شیوه دو متغیر
.آوردها را فراهم میامکان تحلیل داده،در فضایی چند متغیرهمعادلات ساختاري روش، گریدعبارتبه

برازش مدل پژوهشهايشاخص
نشان آمدهدستبههاي شاخصمورد بررسی قرار گرفت که،، برازش مدلپژوهشقبل از آزمون مدل 

میزان شاخص کهيطوربهداشت؛ پژوهشزش مناسب مدل ااز بر





df

2 به 3و کمتر از 64/2برابر با

شاخص ریشه میانگین و)RMSEA(برازندگی ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد شاخص. آمددست
برازش هنجار نشده ،)NFI(هاي برازش هنجار شده شاخصبود. 08/0نیز کمتر از )RMR(هاماندهیباق

)NNFI،(اي یا تطبیقیشاخص برازش مقایسه)CFI( و شاخص برازش فزاینده)IFI( و 9/0بیشتر از مقدار
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از نشان (AGFI)شدهلیتعدو نیکویی برازش (GFI)هاي نیکویی برازش. شاخصقرار گرفتندیید أمورد ت
آمده است.3هاي برازش در جدول خلاصه نتایج شاخصمدل داشتند.برازش مناسب 

هاي برازش مدلنتایج شاخص): 3جدول (

آماره مدل فرضیات اصلیمعیار مقبولیتبرازشخص شا

2(Chi square)3
2

df
64/2

RMSEARMSEA< 80/0072/0
RMRRMR< 80/0055/0

<NFI(NFI(شاخص برازش هنجار شده  90/090/0
<CFICFI)(شاخص برازش تطبیقی  90/094/0
<GFIGFI)(شاخص نیکویی برازش 90/085/0

<AGFIAGFI)(شدهاصلاحشاخص نیکویی برازش  85/081/0
Critical N (CN)CN >20053/147

دهد که نشان می3شود، نتایج تحلیل عاملی تأییدي در جدول که ملاحظه میطورهمان
df

2 برابر
و شاخص برازش تطبیقی 81/0شدهاصلاح، شاخص نیکویی برازش 85/0، شاخص نیکویی برازش 64/2با 

است. 94/0برابر با 
53/147برابر با CNهاي موجود را دارد. همچنین شاخص ها نشان از تأیید مدل توسط دادهاین شاخص

مستقیم بر کافی بودن حجم نمونه توجه صورتبهاین شاخص که به شاخص هلتر معروف است . است
,Hoelter(بیشتر باشد 200باید از CNاست که شدهانیبیک قانون سرانگشتی صورتبهه . گرچدارد

تواند قبول برازش مدل بر مبناي آمار بپذیریم؛ اما این مقدار نیز میبرايتا بتوانیم تعداد نمونه را )1983
شاخص هلتر است.برايشدهگزارشزیرا حجم نمونه مورد مطالعه بزرگتر از مقدار ؛ باشدقبولقابل

توان میدر ارزیابی مدل معادلات ساختاريهاي مورد بررسیاز شاخصآمدهدستبهبا توجه به نتایج 
با شدهيگردآورهاي ی را در متناسب بودن دادهمناسببرازش ،شدهيآورجمعهاي نتیجه گرفت که داده

دهد.نشان میپژوهشمدل نظري 
پژوهشهاي آزمون فرضیه

مدل نظام. هر متغیر در دافزار لیزرل استفاده شمعادلات ساختاري با نرمروشها از مون فرضیهبراي آز
زا در نظر گرفته شود. زا و هم یک متغیر برونیک متغیر درونعنوانبهتواند هم معادلات ساختاري می
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زا در مقابل متغیر برونپذیرد. تأثیر میزا متغیري است که از سایر متغیرهاي موجود در مدلمتغیر درون
بلکه خود تأثیر ،کنددریافت نمیگونه تأثیري از سایر متغیرهاي موجود در مدلمتغیري است که هیچ

زا هستند.درون،زا و سایر متغیرهامتغیر برون،یسازمانيریپذجامعهبنابراین در مدل پژوهش، ؛ گذاردمی

رپذی): معرفی متغیر پنهان و مشاهده4جدول (
ها)عبارت مورد سؤال (گویهپذیرمشاهدهمتغیرهايپنهانمتغیرهاي 

یسازمانيریپذجامعه
)OS(

زا)(برون

Q1 سازمانلهیوسبهي آموزش شغلی هافرصتفراهم کردن
Q2 ي شغلی در جهت انجام کارهاآموزشمفید بودن
Q3انداز آینده سازمان براي افرادمشخص شدن چشم
Q4 هاي انجام کارکامل از روشآگاهی
Q5حمایت همکاران در بدو ورود به سازمان

یاخلاقجو
)EC(

زا)(درون

Q6مراقبت از منافع یکدیگر توسط همکاران
Q7از نظر کارکنانسازمانمهم بودن منافع
Q8در اولویت قرار گرفتن قانون در سازمان
Q9 سازمانو تصمیماتهااستیساطاعت کارکنان از

Q10 رفتار اخلاقی براي موفقیت در سازمانمهم بودن

یسازمانتیهو
)OI(

زا)(درون

Q11موفقیت سازمان را موفقیت خود دانستن
Q12 تعریف از خودمثابهبهتعریف از سازمان
Q13جدا ندانستن خود از سازمان
Q14 انتقاد از خودمنزلهبهانتقاد از سازمان
Q15ایل به دانستن چگونگی اندیشیدن دیگران درباره سازمانتم

تعهد سازمانی
)OC(

زا)(درون

Q16مند به سرنوشت سازمانعلاقه
Q17خود دانستنخانوادهازرا بخشیسازمان
Q18غرور از عضویت در این سازماناحساس
Q19 ي من و سازمانهاارزششبیه بودن
Q20مکاران درباره سازمانصحبت کردن مثبت با ه

یسازمانيشهروندرفتار
)OCB(

زا)(درون

Q21انجام کارهاي همکاران در صورت عدم حضور آنان
Q22 توسط همکارانشدهانجامابراز علاقه به کارهاي
Q23تمایل براي قرار دادن وقت خود به دیگران
Q24سنگینکاريکمک به افراد با حجم
Q25یر سازمان با مشارکت در بعضی کارهاکمک به تصو
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و متغیرهاي سؤالات(ضرایب استاندارد براي گیريضرایب استاندارد را براي مدل اندازه1نمودار
در مدل در بین متغیرها) نشان شدهمطرح(ضرایب مسیر براي مسیرهاي آنها) و مدل ساختاريمربوط به

زاي مدل با ضریب مسیر گاما و مسیر زا به سمت متغیرهاي دروناز متغیرهاي برونشدهمیترسمسیر دهد.می
زیر نمودارشود که بر این اساس در گذاري میزا با ضریب مسیر بتا معرفی و نامبین تمامی متغیرهاي درون

است.مسیر از نوع بتا ششمسیر از نوع گاما و چهارکه شدهمیترسمسیر ده

افزار لیزرلبر اساس نرمگیري براي مدل ساختاري و اندازه): ضرایب استاندارد 1نمودار (

آمده است.5خلاصه نتایج مدل ضرایب مسیر در جدول 
2نمودار استفاده کرد. tباید از آماره ،هابراي تأیید یا رد فرضیه،بعد از مشخص شدن ضرایب مسیر

آنها) و مدل ساختاريهاي مربوط بهالات و متغیرؤبراي سt(ضرایب گیريرا براي مدل اندازهtضرایب 
دهد.در مدل در بین متغیرها) نشان میشدهمطرحبراي مسیرهاي t(ضرایب 
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افزار لیزرلبر اساس نرمگیريبراي مدل ساختاري و اندازهt): آماره 2نمودار (

شود و تفاده میدر مدل اسشدهمطرحپنهانداري ارتباط بین متغیرهاي ااز این مدل براي بررسی معن
) قرار نداشته - 96/1+ و 96/1معنی (در بازه بی05/0در سطح خطاي شدهمحاسبهtضریب کهیدرصورت
مورد بررسی وجود دارد.پنهانداري بین دو متغیر اتوان نتیجه گرفت که ارتباط معنباشد می

ره داشت. براي بررسی آن باید جو اخلاقی اشابر پذیري سازمانیجامعهفرضیه اول پژوهش به بررسی تأثیر
معنی ) در بازه بی05/0آمده که در سطح خطاي (دست) به7/7برابر با (tمقدار ؛استناد شودtضریب به
با توجه به اینکه ضریب ثیر دارد.أتجو اخلاقی بر پذیري سازمانیجامعهبنابراین) قرار ندارد - 96/1، 96/1(

جو اخلاقی بر پذیري سازمانیدهنده تأثیر مثبت جامعهنشاناست،بت ) و مث51/0آمده برابر با (دستبه
به همین ترتیب فرضیه دوم .گیردمیاین فرضیه مورد پذیرش قرار با ادعاي محقق،مطابقبنابراین،؛ است

هویت سازمانی اشاره دارد.بر پذیري سازمانیجامعهپژوهش به بررسی تأثیر
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اري و خلاصه نتایج ضرایب استانداردمدل ساختمعادلات): 5جدول (
معادله مورد بررسی

EC = 0.51*OS, Errorvar.= 0.74, R² = 0.26

(0.072)             (0.12)

7.07                6.08

2Rمسیرضریب متغیر تأثیرگذارمتغیر تأثیرپذیر

OS(51/026/0پذیري سازمانی (جامعه)ECجو اخلاقی (
بررسیمعادله مورد 

OI = 0.28*EC + 0.25*OS, Errorvar.= 0.78 , R² = 0.22

(0.090)   (0.085)             (0.15)

3.15     2.95 5.40

2Rمسیرضریب متغیر تأثیرگذارمتغیر تأثیرپذیر

)OIهویت سازمانی (
OS(25/0پذیري سازمانی (جامعه

22/0
EC(28/0جو اخلاقی (

ادله مورد بررسیمع
OC = 0.44*EC + 0.17*OI + 0.18*OS, Errorvar.= 0.58  , R² = 0.42

(0.088)   (0.075)   (0.076)             (0.100)

5.02      2.23      2.39                5.80

2Rمسیرضریب متغیر تأثیرگذارمتغیر تأثیرپذیر

)OCتعهد سازمانی (
OS(18/0ی (سازمانيریپذجامعه

42/0 EC(44/0جو اخلاقی (
OI(17/0هویت سازمانی (

معادله مورد بررسی
OCB = 0.48*EC + 0.16*OI + 0.17*OC + 0.25*OS, Errorvar.= 0.27, R² = 0.73

(0.097)   (0.071)   (0.082)   (0.072)             (0.074)

5.00      2.25      2.12      3.45 3.59

2Rمسیرضریب متغیر تأثیرگذارمتغیر تأثیرپذیر

رفتار شهروندي سازمانی 
)OCB(

OS(25/0پذیري سازمانی (جامعه

73/0
EC (48/0جو اخلاقی (

OI(16/0هویت سازمانی (
OC(17/0تعهد سازمانی (
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) و مثبت است؛ بنابراین فرضیه دوم نیز تأیید 25/0و ضریب مسیر ()95/2برابر با (tدر این فرضیه مقدار 
آمده است.6در جدول پژوهشفرضیه 10شود. خلاصه نتایج می

هاي پژوهشنتایج فرضیه): خلاصه 6جدول (

ضریب متغیر تأثیرپذیرمتغیر تأثیرگذار
استانداردشده

اعداد معناداري
(t values)

یا رد فرضیهدییتأ

پذیري جامعه
تأیید51/007/7یاخلاقجوسازمانی

پذیري جامعه
تأیید25/095/2هویت سازمانیسازمانی

پذیري جامعه
تأیید18/039/2تعهد سازمانیسازمانی

پذیري جامعه
سازمانی

رفتار شهروندي 
تأیید25/045/3سازمانی

تأیید28/015/3هویت سازمانییاخلاقجو
تأیید44/002/5تعهد سازمانییاخلاقجو

رفتار شهروندي یاخلاقجو
تأیید48/000/5سازمانی

تأیید17/023/2تعهد سازمانیهویت سازمانی

رفتار شهروندي هویت سازمانی
تأیید16/025/2سازمانی

رفتار شهروندي تعهد سازمانی
تأیید17/012/2سازمانی

پذیري جامعهاثررد تأیید قرار گرفت. موپژوهشفرضیه 10آمده است، هر 6که در جدول طورهمان
مورد پذیرش قرار سوم فرضیه و معنادار بود، بنابراینو مثبت 18/0برابر با تعهد سازمانیبر سازمانی

و 25/0برابر با رفتار شهروندي سازمانیبر پذیري سازمانیجامعهثیر أتبراي ضریب استاندارد مدل .گیردمی
پذیرش قرار گرفت.چهارم موردیه فرضاست، بنابراینمعنادار

گروه دوم متغیرها مربوط به تأثیر متغیر جو اخلاقی است. بدین منظور اثرات متغیر جو اخلاقی بر هویت 
مورد بررسی قرار گرفت. نتایج معادلات ساختاري ،سازمانی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی

سازمانی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی به ترتیب نشان داد که اثر متغیر جو اخلاقی بر هویت 
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؛ است؛ یعنی با توجه به اعداد معناداري اثر بر هر سه متغیر مثبت و معنادار بود48/0و 44/0، 28/0برابر با 
هاي پنجم، ششم و هفتم مورد تأیید قرار گرفت.بنابراین فرضیه

ر تعهد سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی را به ترتیب فرضیه هشتم و نهم اثر متغیر هویت سازمانی ب
16/0و 17/0به ترتیب برابر با ذکرشده. نتایج نشان داد اثر هویت سازمانی بر دو متغیر قراردادمورد توجه 

بیشتر بود هر دو فرضیه تأیید شدند. 96/1بود. با توجه به اینکه اعداد معناداري براي این دو فرضیه از 
. با توجه به عدد دادقرارمدنظرفرضیه دهم اثر تعهد سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی را تیدرنها

بر رفتار 17/0تعهد سازمانی به میزان کهيطوربهاین تأثیر نیز مثبت و معنادار بود ، 12/2معناداري 
گذارد.شهروندي سازمانی اثر می

دهشارائههاي شناختی در پاسخهاي جمعیتنقش مؤلفه
). ولی چون 7استفاده شد (جدول tبودن از آزمون يدوبعدبراي بررسی نقش جنسیت با توجه به 

)ANOVA(بیش از دو بعد دارند، از آزمون تحلیل واریانس کاريۀو سابقتحصیلات،سنهاي لفهؤم

براي بررسی نقش آنها استفاده شد.
بر اساس جنسیتtنتایج آزمون ): 7جدول (

پذیري هجامعمتغیرها
رفتار شهروندي تعهد سازمانیهویت سازمانیجو اخلاقیسازمانی

سازمانی
508/0256/0450/0731/0501/0داريسطح معنی

تیهواخلاق سازمانی، ،یسازمانيریپذجامعه(براي هر پنج متغیر tسطح معناداري در آزمون 
مشخص شد که رونیازابود؛ 05/0ر از خطاي بیشت)یسازمانيشهروندرفتارویسازمانتعهد،یسازمان
داري ندارد.اتفاوت معنشدهمطرحاز سوي مردان و زنان به متغیرهاي شدهارائههاي پاسخ

بر اساس سنANOVAنتایج آزمون ): 8جدول (

پذیري جامعهمتغیرها
رفتار شهروندي تعهد سازمانیهویت سازمانیجو اخلاقیسازمانی

سازمانی
سطح 

769/0971/0267/0762/0624/0داريعنیم

بر اساس تحصیلاتANOVAنتایج آزمون ): 9جدول (

رفتار شهروندي تعهد سازمانیهویت سازمانیجو اخلاقیپذیري سازمانیجامعهمتغیرها
سازمانی

سطح 
279/0358/0612/0461/0410/0داريمعنی
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يسابقه کاربر اساس ANOVAآزمون جی): نتا10جدول (

پذیري جامعهمتغیرها
رفتار شهروندي تعهد سازمانیهویت سازمانیجو اخلاقیسازمانی

سازمانی
سطح 

865/0608/0604/0631/0311/0داريمعنی

شدهارائههاي کاري نیز پاسخۀ آزمون تحلیل واریانس مشخص کرد که از نظر سن، تحصیلات و سابق
).10و 9، 8جدول تفاوت معناداري نداشتند (

و نتیجهبحث
چنین متغیرهاي جو اخلاقی، تعهد سازمانی و هویت پذیري سازمانی و همپژوهش حاضر اثر جامعه

هاي احتمال دهگانه مورد تایید قرار سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی را مورد بررسی قرار داد و فرضیه
گرفت.

موجب بروز رفتارهاي شهروندي سازمانی توسط هاتننهپذیري پژوهش حاضر نشان داد، جامعه
شود افراد هویت شود؛ بلکه موجب ایجاد جو اخلاقی در سازمان شده و همچنین سبب میکارکنان می

بدانند و تعهد بالاتري نسبت به سازمان خود داشته باشند و از این طریق خوردهگرهخود را با هویت سازمان 
یی هایژگیوه سازمانی خود بروز بدهند. زمانی که خودپنداره فرد شامل نیز رفتارهایی فراتر از وظیف

کند، این ارتباط شناختی همان هویت شود که مشابه آن چیزي است که هویت سازمانی درك میمی
سازمانی است. به عبارتی داشتن هویت سازمانی و متعهد بودن به سازمان موجب بروز رفتار شهروندي 

مستقیم بر رفتار شهروندي سازمانی اثرگذار بود. طوربهر این پژوهش، جو اخلاقی نیز شود. دسازمانی می
ها و اصول اخلاقی نهادینه شود، کارکنان یاد خواهند گرفت این بدان معناست که اگر در سازمان ارزش

توان رفتارهایی فراتر از وظیفه و تنها براي رضایت مشتري انجام داد.که می
بر اساسی انجام شود، باید درستبهخواهد پذیري سازمانی مین است که اگر جامعهنتایج بیانگر آ

. اگر این اتفاق بیفتد خود رندیقرار گمدنظرو اهداف سازمان هاارزشکهيطوربههویت سازمانی باشد؛ 
تواند ظاهري و سطحی باشد، نمیصورتبهسبب بروز تعهد و رفتار شهروندي سازمانی خواهد شد؛ اما اگر 

با هویت سازمانی گره بخورد؛ بنابراین در بروز رفتار شهروندي سازمانی و تعهد سازمانی با مشکل مواجه 
تواند بر رفتار شهروندي سازمانی و خواهد شد. همچنین جو اخلاقی که با ایجاد هویت سازمانی می
اصول فرهنگی نظر گرفتندون در ها برفتارهاي متناسب با اهداف سازمانی اثرگذار باشد. خیلی از سازمان

هاي فرهنگهاارزشپذیري این دهند لذا در جامعهرا ارائه می» فرهنگ سازمانی«رایج در سازمان، نوعی از 
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پذیري سازمانی شعار مطرح شود تا هویت سازمانی. در این صورت، جامعهصورتبهتواند سطحی تنها می
-رها با شکست مواجه شود. در جامعه مورد مطالعه، اگر جامعهها و رفتاممکن است در اثرگذاري بر نگرش

قرار دهد که هم کارکنان و هم موردتوجهي ارزشی را هانظاماست باید مدنظرپذیري مبتنی بر هویت، 
آمیز بوده است. بر همین هاي فرهنگی موفقیتپذیريِ ارزشمدیران در آن سهیم باشند تا بتوان گفت جامعه

شود به کارکنانشان کمک کنند تا در محیط کار به معانی و بیمارستان پیشنهاد میاساس به مدیران
توان ها میکه با رفتارهاي و اهداف سازمانی هماهنگ باشد. همچنین بر اساس یافتهابندیدست هایی ارزش

کی براي تواند محری در جامعه مورد مطالعه صورت پذیرد، میدرستبهپذیري که اگر جامعهاستنباط کرد
ي سازمانی از سوي کارکنان باشد. در این پژوهش اگرچه بر اساس روش معادلات شهروندبروز رفتار 

پذیري موضوعی گسترده است، به جامعهازآنجاکهساختاري تلاش شد که مدل جامعی ارائه شود ولی 
را مورد مطالعه قرار پذیري سازمانیها و محتواي جامعهشیوهزمانهمشود پژوهشگران آینده پیشنهاد می

تر این موضوع، کاربردهاي مدیریتی بیشتري داشته باشد.دهند. شاید بررسی دقیق
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