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چكيده

اعضاي هيئـت علمـي   هنجاري سازماني در رابطه بين نگرش اين پژوهش با هدف بررسي نقش بي    

 ـسازماني به مرحله اجـرا در  هاي  و  دانشجويان با رفتاردانشگاه به خود، همكاران، مديران . آمـد مدني 

اـن  هاي شهر اصفهان تشكيل دادهدانشگاهاعضاي هيئت علمي جامعة آماري پژوهش را كليه  اند كه از مي

اـب شـدند         ) مردنفر  227زن و   نفر  160( نفر   387ها تعداد   آن اـده انتخ اـ . به شيوه تـصادفي س ي ابزاره

اـي  داده. هنجاري سازماني و رفتارهاي مدني بودنـد      مقياس بي پژوهش شامل مقياس نگرش استادان،       ه

هاي پژوهش با استفاده از تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعـديلي مـورد تحليـل               امهنحاصل از پرسش  

هنجاري سازماني رابطه بين نگرش نسبت به همكاران، از آن بود كه بي    حاكي  نتايج حاصله   . قرار گرفت 

 با رفتارهاي مدني    را نگرش نسبت به شغل خود، نگرش نسبت به دانشجويان و نگرش نسبت به خود             

رابطه بين نگـرش نـسبت   هنجاري سازماني همچنين بي. نمايدتعديل ميي معطوف به سازمان    ـ سازمان 

به همكاران، نگرش نسبت به مديران به عنوان شخص، نگرش نسبت به موقعيت سرپرسـت، نگـرش                 

 ـسازماني   و نگرش نسبت به خود را با رفتارهاي نسبت به شغل خود اـران    مدني  و معطـوف بـه همك

 مدني هاي نسبت به مديران به عنوان شخص و نگرش نسبت به شغل خود را بار فتار            رابطه بين نگرش  

. نمود ـسازماني معطوف به دانشجويان تعديل مي

 ـسازمانيدانشگاه، بياعضاي هيئت علمي  نگرش :كليدواژه ها .هنجاري سازماني، رفتار مدني 



 سال هفتم                       مجلة علوم اجتماعي دانشكدة ادبيات و علوم انساني دانشگاه فردوسي مشهد142

مقدمه

2و رفتارهاي انحرافـي در محـيط كـار   1 مدني ـ سازماني هايدر قالب رفتارمتنوع رفتارهاي 

. هاي مختلف قرار گرفته اسـت     طي چند سال اخير مورد توجه پژوهشگران و انديشمندان رشته         

رفتارهاي مثبـت   كه  دهد  ي نشان مي  گسترشكه شواهد رو به     اين جهت بوده    اين توجه بيشتر از     

عـلاوه بـر    . كنندا مي معطوف به سازمان، همكاران ومشتريان نقش مؤثري در عملكرد شغلي ايف          

4 و عملكرد مؤثر   3ها به عنوان شاخصي از كيفيت كاري       اين نوع رفتارها براي اغلب سازمان      ،اين

7اُرگـان ). 2004،  6؛ كـيم، مـون، هـان و تيكـو         2002،  5بـل و منگـوگ    (شوند  تلقي مي ) كارآمد(

رفتارهـا را  اي كـه از رفتـار مـدني ـ سـازماني بـه عمـل آورده، ايـن         در تعريف اوليـه ) 1988(

صـورت  ) اختيـاري (8كه از طرف كاركنـان بـه صـورت دلخـواه           است   رفتارهايي معرفي نموده  

رسـمي سـازمان نيـز بـه صـورت آشـكار و صـريح               حقوق، مزايا و پـاداش      گيرد و در نظام     مي

اُرگـان تأكيـد نمـوده كـه ايـن نـوع رفتارهـا            همچنين  . شده است نتعريف  ها  جايگاهي براي آن  

هاي صـورت گرفتـه بـر روي        به دنبال افزايش پژوهش   . برند در سازمان بالا مي    عملكرد مؤثر را  

 از ايـن رفتارهـا در   متفـاوتي  ـ سازماني، به تدريج ابعـاد   پيشايندها و پيامدهاي رفتارهاي مدني

بـين  ) 1994 (9لينـو نيلـي و مـگ  بـراي نمونـه مـك     . هاي كاري شناسايي و معرفي شـدند      محيط

11 ـ سازماني معطوف به افراد  و رفتارهاي مدني10ني معطوف به سازمان ـ سازما رفتارهاي مدني

1 - Organizational citizenship behaviors

2 - Deviant workplace behaviors

3 - Work quality

4 - Efficient performance

5 - Bell & Menguc

6 - Kim , Moon , Han  & Tikoo

7 - Organ

8 - Discretionary

9 - McNeely & Meglino

10 - Organizational citizenship behavior toward organization 

11 - Organizational citizenship behavior toward individuals 
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نـوعي   ـ سـازماني   ي كه رفتـار مـدني  ي از آنجا،)2004 (1 و ليبه باور  دانلوپ.ل شدنديتميز قا

رود، شاخـصي    فراتـر مـي     شـغل   مبتني بر عملكردي است كه از الزامات رسمي        2رفتار فرانقشي 

اين امر بـه ويـژه      . باشدب از هر دو ديدگاه سازماني و فردي مي        نيرومند از عملكرد شغلي مطلو    

ه ي ـمستلزم انجام تكـاليف خـاص نظيـر ارا    ها كه شغلشان    اعضاي هيئت علمي دانشگاه   در مورد   

؛ 2003، 3رگــو(باشــدمــيانكارناپــذير موزشــي و پژوهــشي بــه دانــشجويان اســت، آخــدمات 

 شناسـايي  بـراي يپژوهـش هـاي  فعاليتل نيز   به همين دلي  ). 2007،  4مانريكودي لارا و رودريگز   

 ـ سازماني معطوف به سازمان، همكـاران و   عوامل فردي، اجتماعي و بين فردي رفتارهاي مدني

روز بـه روز در حـال افـزايش    ) هاي دانشگاهي معطـوف بـه دانـشجويان   و در محيط(مراجعان  

).2001، 5واردي(باشد مي

از زمره . پذيردوامل فردي و موقعيتي متعددي تأثير مي ـ سازماني از ع هرحال رفتار مدنيه ب

افـراد  هـاي    ادراكات و نگرش   ،ها در اين رفتارها اشاره كرد     توان به نقش آن   عوامل فردي كه مي   

7، ديدگاه ارزيابانه ـ ادراكـي  6نظر ديدگاه مبادله اجتماعياز نقطه. نسبت به خود و ديگران است

را نسبت به سازمان،    افراد  گيري رفتاري   واملي است كه جهت   از سازمان خويش، يكي از ع     افراد  

؛ كونوفـسكي و  1993، 8نيهـوف و مـورمن  (نمايـد  همكاران، مراجعان و خود افـراد تعيـين مـي      

هـا را وادار بـه ارزيـابي    ادراكات افراد از تجارب مختلف سـازماني خـويش، آن       ). 1994،  9پوگ

كـه  وقتـي  بـراي نمونـه   ). 2007ي لارا و رودريگز،   مانريكود(كند  اي با سازمان مي   روابط مبادله 

1 - Dunlop & Lee

2 - Extra – role behaviors

3 - Rego

4 - Manrique de Lara & Rodriguez

5 - Vardi

6 - Social exchange view

7 - Perceptive - evaluative

8 - Niehoff & Moorman

9 - Konovsky & Pugh
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افراد شاغل در درون يك سازمان روابط خـود را بـا سـازمان منـصفانه و عادلانـه ادراك كننـد،                

 و تعهد رواني و دهندتمايل بيشتري نيز براي انجام رفتارهاي مدني ـ سازماني از خود نشان مي 

).1386پرور و اشـجع،     ؛ گل 1388زاده،  رور و رفيع  پگل(رود  ها به سازمان نيز بالا مي     عاطفي آن 

توان گفت كه نگرش كاركنـان در يـك رونـد تبـادلي در درون سـازمان رفتارهـاي                   بنابراين مي 

سـو بـا رونـدهاي      بـر همـين اسـاس هـم       . سـازد مختلف را در تمامي سطوح از خود متأثر مـي         

معطـوف بـه   يئـت علمـي   اعضاي ه هاي مختلف   نگرشرابطه   در اين پژوهش     ،تحقيقاتي جاري 

مديران، همكاران، دانشجويان و خود با رفتارهاي مدني ـ سازماني معطوف به سازمان، معطوف  

هنجـاري  دانشجويان مورد بررسي قرار گرفته و در عين حال نقش بي           و معطوف به     به همكاران 

.قرار گرفته استمدنظر كننده در روابط فوق نيز تعديلمتغير سازماني بعنوان يك 

داننـد كـه از طريـق     شناختي دروني مـي   نگرش را يك حالت روان    ) 1993 (1ايگلي و چيكن  

،در يـك محـيط سـازماني و كـاري    . شـوند هاي عاطفي، شـناختي و رفتـاري آشـكار مـي       پاسخ

نــوعي آمــادگي هــا همــان ادراكــات ارزيابانــه از محــيط و شــرايط ســازمان اســت كــه نگــرش

هاي خاص را نسبت به ابعـاد   يك زنجيره پاسخ  ورد و به تبع،     آ در افراد پديد مي    شناختي را روان

شـناختي، تـصور و نگـرش افـراد در          از نظـر روان   . دندهمختلف سازمان و محيط كار شكل مي      

 اصول و مقررات حـاكم بـر محـيط كـار بـراي       ها،تر از قواعد، رويه    نقشي با اهميت   ،محيط كار 

 تحقيقـات مربـوط بـه       ةمين دليل نيز در پيـشين     به ه ). 1986،  2مورگان(دارند  مختلف  رفتارهاي  

بـراي  بين عنوان متغير پيشهبهاي مختلف  ـ سازماني، شاهد به كارگيري نگرش رفتارهاي مدني

).2003، 4؛ بومر، گرور و مايلز2002، 3مورمن و هارلند( ـ سازماني هستيم رفتارهاي مدني

در محيط كار  نظمي   بي ياجود نظم تصور عمومي از و   ه شده بايد گفت     يدر كنار مباحث ارا   

وم همف.  ـ سازماني است هاي افراد با رفتارهاي مدنيكننده رابطه بين نگرش يك عامل تعديلنيز

1 - Eagly & Chaiken

2 - Morgan

3 - Moorman & Harland

4 - Bommer , Grover & Miles



145...هاي اعضاي هيئت علمينگرشميان هنجاري سازماني در رابطه بررسي نقش بيشمارة اول

از متـون  شـده  برگرفتـه  نظمي فزاينده و وجود آشوب ادراك شده در محيط كار، در مفهومي     بي

هـايي از  حـوزه ل اخيـر را در  هاي پژوهشي چند سا  گيري جهت ،1جامعه شناسي با عنوان آنومي    

 ـما. شناسي صنعتي و سازماني هدايت نموده اسـت       رفتار سازماني و روان    ) 1984 (2م  يل دورك ـ ي

 و به معناي قـانون normsبه معناي نبود يا غيبت و   anبرگرفته شده از واژه يوناني      (واژه آنومي   

، يعني فقدان نظم    3هنجارييبراي اولين بار براي توصيف شرايط اجتماعي مبتني بر ب         را  ) هنجار

.  اسـتفاده نمـود  هـا رچگي بين مردم و گروهو انسجام در ساختار اجتماعي و فقدان عمومي يكپا      

اي عنوان سـازه را به دوباره آن ) 1956 (4در حوزه جامعه شناسي تا زماني كه اسرول    اين پديده   

،50اسرول در دهـه     . ود از عرصه تحقيقات دقيق علمي دور ب       ،بندي نمود در سطح فردي فرمول   

هنجـاري  مقياسي نيز براي سنجش اين پديده به صورت پيوسـتار مبتنـي بـر هنجارمنـدي ـ بـي      

. ساخت و پديد آورد

انديشمندان بعـد از او  م و يكدورهنجاري از طرف   به اين جهت از نظر تاريخي، آنومي يا بي        

 شـناختي اسـت معرفـي شـده      جامعـه  شناسـي سبباي كه داراي    به عنوان پديده  )5نظير مرتون (

ـ انـساني   هايي اجتماعي هاي كار نيز به عنوان پديده     ها يا  محيط   ظري، سازمان از چنين من  . است

. شـود  گفته مـي   6هنجاري سازماني هنجاري شوند كه از لحاظ نظري به آن بي        بيتوانند دچار   مي

رپرستان يا مـديران و     هنجاري در درون يك سازمان ممكن است در كاركنان ، در س           در واقع بي  

هـاي محـدودي كـه در    رغم پـژوهش علي. يا حتي در فضا و فرهنگ سازمان خود را نشان دهد  

، تأكيدات تاريخي قابل توجهي در مورد اين اصطلاح         هنجاري سازماني صورت پذيرفته    بي باب

ازمان بيان داشته كه وقتي يـك س ـ      ) 1924 (7براي نمونه آلپورت  .  وجود دارد   نيز شناسيدر روان 

1 - Anomie

2 - Emile Durkheim

3 - Normlessness

4 - Srole

5 - Merton

6 - Organizational anomie

7 - Allport
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 دچـار آنـومي يـا    ،باشـد هاي واقعـي خـود بـه صـورت آشـكار نمـي            رزشدادن ا نشان  قادر به   

و پيوسـتگي اجتمـاعي و      1هايي فاقد حيات  چنين سازمان به باور آلپورت  . هنجاري شده است  بي

بـه مثابـه    هـا،   به عبـارت ديگـر ايـن سـازمان        . گر هستند به ويژه فاقد يك روح اخلاقي هدايت      

اصطلاحي بـسيار   ) 1977(3آلن و لافولته    .  هستند 2شوند كه مروج آشوب   لقي مي هايي ت سازمان

بـه بـاور ايـن      . هـا را معرفـي كردنـد       در سـازمان   4 موسـوم بـه بيگـانگي      ،هنجارينزديك به بي  

پژوهشگران ، سطوح بيگانگي سازماني با سطوح سلسله مراتب قدرت ادراك شـده در سـازمان          

هايي هـستند   هاي آنوميك، سازمان  سازمان) 1999 (5سوناور هاد بالاخره به ب  . ي رابطه است  دارا

آنچه كه به لحاظ پژوهـشي داراي اهميـت         . برندكه از فقدان هنجارهاي مشترك در كار رنج مي        

هـاي يـك    داراي مشخـصه  ممكـن اسـت     هـا   برخي سازمان رغم اينكه   است، اين است كه، علي    

كه در يـك سـازمان از ديگـران و حتـي خـود              سازمان آنوميك باشند، كماكان اين افراد هستند        

به همـين   . آورندهنجارفراهم مي يك سازمان بي  لازم را براي    شوند و فضاي    بريده و گسسته مي   

هنجـاري در سـطح     معتقدند كه عمليـاتي سـاختن بـي       ) 1995 (6دليل پژوهشگراني چون مرنارد   

لاح بـه نـسبت تـازه را بـه          هاي تحقيقاتي در باب اين اصـط      گيريتواند جهت ميافراد  ادراكات  

بـه آنـومي در سـطح فـردي،         ) 1995(در واقع اشـاره مرنـارد       . هدايت كند مسيرهاي سودمندي   

نظمـي در تمـامي ابعـاد سـازمان در خـود      احساسي است كه كاركنان نسبت به وجود نظم و بي 

اي چنين احساسي بر مبناي آنچه در زير مرور خواهد شد يك تعـديل كننـده بـالقوه بـر                  . دارند

.و رفتارهاي مدني ـ سازماني خواهد بودافراد هاي رابطه نگرش

1 - Vitality

2- Collapse

3 - Allen & Lafollette

4 - Alienation

5 - Hodson

6 - Mernard
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هنجاري بـا رفتارهـاي انحرافـي در محـيط     در درجه اول تحقيقات مختلف نشان داده كه بي      

 ـالگـويي ارا  ) 1995 (2كـوهن ). 1989،  1پـوتر (كار مرتبط است     ه نمـوده كـه در آن آنـومي يـا           ي

 و رفتـار انحرافـي در       5، فرهنـگ سـازماني    4تجـاري ، راهبرد   3هاي اجتماعي هنجاري با ارزش  بي

هنجـاري  اند كه بـي   نيز نشان داده  ) 1992 (6يلر و زيمرر  ات. ها و كارخانجات مرتبط است    سازمان

توان تصور كـرد كـه در       لذا مي . بردترك خدمت را در كاركنان بالا مي      در يك سازمان تمايل به    

 مثبت به مديران، همكاران و مراجعـان و          عليرغم نگرش  ،هنجاري در سازمان  صورت ادراك بي  

هاي تحصيلي نظير دانشگاه به دانشجويان، افراد به طور كلي تمايلي بـه انجـام    به ويژه در محيط   

گلـي و  يدر درجة دوم نيز چنانكه ا. نددار در رفتارهاي مدني ـ سازماني ن مستتررفتارهاي مثبت 

 ـ     اظهار داشته ) 1993(چيكن   هـاي   درونـي اسـت كـه در پاسـخ         -ياند، نگرش يك حالـت روان

هنجاري در سطح فردي    از اين منظر نيز احساس بي     . يابدرفتاري، عاطفي و شناختي انعكاس مي     

به عبارت ديگـر    . تواند به احساس وجود اختلال فردي و اجتماعي در محيط كار منجر شود            مي

شـود  ار منجر ميها در محيط ك  هنجاري سازماني به احساس تضعيف شدن هنجارها و ارزش        بي

7بـراي نمونـه هـاكمن و اولـدهام    . آورددنبال آن نارضايتي محيطـي را در افـراد پديـد مـي            هو ب 

هاي كاركنان يك سازمان نسبت به شغل خويش نامساعد         اند كه وقتي نگرش   نشان داده ) 1976(

د كـه   اندادهنيز نشان ) 1965 (8مك گلاسكي و شار   . آيداست، احساس بيگانگي شغلي پديد مي     

آورنـد،  وقتي مديران و سرپرستان از كاركنان حمايت لازم و كافي را در محيط كار به عمل نمي                

.آورندهنجاري در محيط كار رو ميكاركنان نيز به بي

1 - Potter

2 - Cohen

3 - Social values

4 - Business strategy

5 - Organizational culture

6 - Tyler & Zimmerer

7 - Hackman & Oldham

8 - McClosky & Schaar



 سال هفتم                       مجلة علوم اجتماعي دانشكدة ادبيات و علوم انساني دانشگاه فردوسي مشهد148

نظمـي و غيـر   هنجـاري حـاوي مفهـوم بـي    ي كـه بـي  يبالاخره در آخرين سطح نيز از آنجـا   

ه را مطرح كـرد كـه در يـك محـيط            ان اين مسئل  تو، مي استمند بودن افراد در محيط كار       قاعده

و 1هنجـار هـاي بـي   از نگـرش  تـوان   مـي زده، حتي در سطح ادراكي در نزد افـراد،           آشوب يكار

هـاي  ايـن نگـرش   . نامساعد ايجاد شده توسط فضاي آنوميك در سازمان سـخن بـه ميـان آورد              

.كنـد ـ سازماني ترغيب نميهنجار به طور طبيعي چندان افراد را براي انجام رفتارهاي مدني  بي

) 2007(هاي فـوق در پـژوهش مـانريكودي لارا و رودريگـز             هاي پژوهشي براي تبيين   حمايت

مـساعد نـسبت بـه همكـاران        ناانـد كـه نگـرش       اين پژوهشگران نشان داده   . دست آمده است  هب

ادراك هنجاري سازماني را بالا ارزيـابي و   ومديران به عنوان يك شخص در افرادي كه سطح بي         

ين بـا رفتـار مـدني ـ سـازماني      يهنجاري سازماني ادراك شده پـا كنند نسبت به افرادي با بيمي

نسبت به همكاران و مديران در بين كاركنان و اعضاي هيئت علمي دانشگاه داراي رابطه منفـي                 

هاي زير را براي ايـن    مجموعه شواهد مرور شده در اين پژوهش، فرضيه       بنابراين  . بالاتري است 

.سازدپژوهش مطرح مي

هنجاري سازماني رابطه بين نگرش نسبت به همكاران، نگـرش نـسبت بـه               بي :فرضية اول •

خود، نگرش  شغل   به عنوان شخص، نگرش نسبت به موقعيت مديران، نگرش نسبت به             انمدير

 مـدني ـ سـازماني معطـوف بـه      هـاي بـا رفتار را نسبت به دانشجويان و نگرش نسبت به خـود  

.نمايدديل ميسازمان تع

هنجاري سازماني رابطه بين نگرش نسبت به همكاران، نگـرش نـسبت بـه               بي :فرضية دوم •

خود، نگرش  شغل   به عنوان شخص، نگرش نسبت به موقعيت مديران، نگرش نسبت به             انمدير

 مـدني ـ سـازماني معطـوف بـه      هـاي بـا رفتار را نسبت به دانشجويان و نگرش نسبت به خـود  

.نمايدهمكاران تعديل مي

هنجاري سازماني رابطه بين نگرش نسبت به همكاران، نگـرش نـسبت بـه     بي :فرضية سوم •

خود، نگرش  شغل   به عنوان شخص، نگرش نسبت به موقعيت مديران، نگرش نسبت به             انمدير

1 - Anomic attitudes
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 مـدني ـ سـازماني معطـوف بـه      هـاي بـا رفتار را نسبت به دانشجويان و نگرش نسبت به خـود  

.يدنمادانشجويان تعديل مي

 تحقيقروش

هـاي دولتـي و غيردولتـي     دانشگاهاعضاي هيئت علميجامعه آماري پژوهش حاضر را كليه  

از ايـن جامعـه آمـاري، تعـداد       . انـد  تشكيل داده  87-88شهر اصفهان در ترم اول سال تحصيلي        

هـاي پـژوهش    نامـه گويي به پرسش  براي پاسخ ساده  گيري تصادفي    نفر، با استفاده از نمونه     387

ــر، 387از . نتخــاب شــدندا ــسانس و  143 نف ــوق لي ــر داراي تحــصيلات ف ــر داراي 244 نف  نف

 از گـروه   نفـر 227 نفـر از گـروه نمونـه زن و     160از لحاظ جنسيت،    . تحصيلات دكتري بودند  

ميـانگين سـني    . اند نفر متأهل بوده   323 نفر مجرد و     64 مرد و از لحاظ وضعيت تأهل نيز         نمونه

 ميـانگين   و از لحاظ سابقه كاري نيـز داراي        )19/9با انحراف معيار     (51/40اعضاي گروه نمونه    

گيري مورد استفاده به اين ترتيب بود كـه  شيوه نمونه.  بودند34/9 و انحراف معيار 11/13سابقه  

 از  ه،هاي مربوط  با مراجعه حضوري به دانشكده     ،هاي مستقر در شهر اصفهان و حومه      از دانشگاه 

هـاي مختلـف   نامـه  استاد در روزهاي مختلف براي پاسـخگويي بـه پرسـش      7 تا   4هر دانشكده   

واقعي باشد كـه اسـتادان زمـان        مهاي مراجعه   المقدور سعي گرديده تا زمان    حتي. شدندانتخاب  

هـاي توزيـع   نامـه پرسشتعداد . هاي پژوهش داشته باشندنامهگويي به پرسش  لازم را براي پاسخ   

نامـه در بررسـي قبـل از تحليـل           پرسـش  13 ولـي    ،نامه بوده  پرسش 400گويي  شده براي پاسخ  

هـا  نامـه  بر اين اسـاس نـرخ بازگـشت پرسـش          .غيرمعتبر تشخيص داده شد و كنار گذاشته شد       

.بوده است% 7/96

اند كه در تحقيقات مشابه خارجي مورداسـتفاده قـرار          كليه ابزارهاي پژوهش، ابزارهايي بوده    

گرفتـه و   بهـره   ) 2007(رودريگـز   و لارا يا از پژوهش مـانريكود    هنامهاين پرسش در  . اندگرفته

. اندبراي پژوهش ترجمه گرديده
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مقيـاس مـستقل تـشكيل شـده        خـرده    اين مقياس خود از چند       :مقياس نگرش استادان  

 داراي سه سؤال، مقياس نگرش نسبت مديران  به          1مقياس نگرش نسبت به همكاران    . است

 داراي چهـار    3قياس نگرش نسبت بـه موقعيـت مـديران         داراي سه سؤال، م    2عنوان شخص 

 داراي پـنج سـؤال، مقيـاس نگـرش نـسبت بـه              4سؤال، مقياس نگرش نسبت به شغل خود      

باشـد   داراي چهار سؤال مـي     6 داراي سه سؤال و مقياس نگرش نسبت به خود         5دانشجويان

 سـؤال  22 علمـي   هيئـت  ياعـضا كه در مجموع روي هم رفته سؤالات مربوط به نگـرش            

7ها را از فستينگر و كارل اسميت      اين مقياس ) 2007(يگز  رلارا و رود  ي  مانر يكود . باشدمي

وويـن و   ) 1990 (10 وين و فريس   ،)1965 (9، روزنبرگ )1969 (8و پوكرني ، كاپلان )1959(

 سـؤال داراي   17گانـه بـالا،     هـاي شـش    سؤال مقيـاس   22از  . انداقتباس نموده ) 1995 (11ليدن

لارا و  يمـانريكود . نگرشـي منفـي هـستند     محتـواي   ت و پنج سـؤال داراي        مثب يمحتواي نگرش 

 سـؤال داراي محتـواي      17هاي نامساعد بـوده،     چون هدفشان سنجش نگرش   ) 2007(يگز  ررود

گذاري مثبت را به صورت معكوس و پنج سؤال داراي محتواي منفي را به صورت مستقيم نمره               

 تـا كـاملاً     1=كـاملاً مخـالفم   (اي  هـا هفـت درجـه     گويي براي اين مقيـاس    پاسخةشيو. اندنموده

و نــه منفــي و (در پــژوهش حاضــر هــدف ســنجش نگــرش مثبــت چــون . اســت) 7=مــوافقم

بـراي كـاملاً مخـالفم تـا كـاملاً         (7 تـا    1گذاري سؤالات مثبت به صورت      بود، نمره ) غيرمساعد

1- Attitudes towards coworkers

2 - Attitudes towards the bosses as a person

3 - Attitudes towards the position of bosses

4 - Attitudes towards ones job

5 - Attitudes towards students

6 - Attitudes towards oneself

7 - Festinger & Carlsmith

8 - Kaplan & Pokorny

9 - Rosenberg

10 - Wayne & Ferris

11 - Wayne & Liden
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) فم تـا كـاملاً مـوافقم      براي كاملاً مخـال    (1 تا   7گذاري سؤالات منفي به صورت      و نمره ) موافقم

معتقـدم  «: هـا بـه ايـن شـرح اسـت         سؤالات مربوط به ايـن مقيـاس      از  يك نمونه   . گرديدانجام  

هـاي نگـرش از   روايي سازه مربوط بـه مقيـاس  . »توانند دوستان خوبي برايم باشندهمكارانم مي 

رش  در عين حال آلفاي كرونباخ براي شش مقيـاس نگ ـ          ،طريق تحليل عاملي مستند گشته است     

59/0 و   82/0،  7/0،  79/0،  95/0،  91/0 بـه ترتيـب      دنسبت به همكاران تا نگرش نسبت به خو       

در پژوهش حاضر نيز بـا اسـتفاده از         ). 2007دي لارا و رودريگز،     ريكونما(گزارش شده  است     

بـه  1 بـالاتر از  ةارزش ويـژ  پنج عامـل بـا      ،تحليل عاملي اكتشافي و چرخش از نوع واريماكس       

انريكودي لارا و   م ـين پنج عامل به طور دقيق با ساختار عاملي معرفي شده توسـط              ا. آمددست  

دو ، آزمــون كرويــت بارتلــت بــا خــيKMO=861/0(خــواني داشــت هــم) 2007(رودريگــز 

گـرش نـسبت بـه    با اين تفاوت كه نگرش نـسبت بـه همكـاران بـا ن        ) >001/0P و   105/3720

فتند، ولي به دليل اينكـه ايـن دو حـوزه بـه           بر روي يك عامل قرار گر      مديران به عنوان شخص   

هـاي نهـايي مـورد     ديگر متمايز بودند، همان شش عامل اوليـه در تحليـل          لحاظ محتوايي از يك   

بـه ترتيـب    در پـژوهش حاضـر      شش بعد نگرشي ياد شده      آلفاي كرونباخ   . استفاده قرار گرفتند  

.دست آمده ب74/0 و 68/0، 8/0، 78/0، 72/0،81/0

 سؤالي معرفـي  نامة هشتهنجاري سازماني از پرسش براي سنجش بي : سازماني هنجاريبي

باشـد  مـي ) 1956(اسـرول   مبتني بر نظرات    كه  ) 2007(شده توسط مانريكودي لارا و رودريگز       

هـاي معتبـر و شـناخته شـده بـراي سـنجش             نامـه نامه از پرسش  اين پرسش . عمل آمد هاستفاده ب 

در ايالات متحده   1 توسط مركز تحقيقات افكار ملي     1973ل  هنجاري است كه در سا    احساس بي 

لارا مـانريكودي به نقل از  (هنجاري مورد استفاده قرار گرفته استشناختي بي براي سنجش روان  

كـاملاً  (شـود   پاسخ داده مـي   اي  اين مقياس نيز بر حسب پاسخ هفت درجه       . )2007،  و رودريگز 

يـك  . سازي امتياز داردي از سؤالات آن نياز به معكوسو فقط يك) 7= تا كاملاً موافقم  1=مخالفم

ديگران اغلـب از آشـفتگي كـاري و امـور در ايـن              «: نمونه سؤال اين مقياس به اين شرح است       

1 - National Opinion Research Center
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در تحليـل عـاملي اكتـشافي       ) 2007(مانريكودي لارا و رودريگز     . »شوندزده مي سازمان شگفت 

 ـ   براي ايـن پرسـش     86/0يك عامل را با آلفاي كرونباخ        تحليـل عـاملي    . دسـت آوردنـد   هنامـه ب

هـاي اصـلي و چـرخ از نـوع          اكتشافي انجام شده در اين پـژوهش بـا اسـتفاده از روش مؤلفـه              

 ـ72/0واريماكس طي دو مرحله يك عامل را با آلفاي كرونبـاخ            ، KMO=846/0(دسـت داد  هب

).>001/0P و 656/872دو آزمون كرويت بارتلت با خي

 ـ  اين مقيـاس داراي سـه خـرده مقيـاس رفتـار مـدني ـ        : سازمانيمقياس رفتارهاي مدني 

8 (2، رفتار مـدني ـ سـازماني معطـوف بـه همكـاران      ) سؤال8با (1سازماني معطوف به سازمان

باشـد كـه مـانريكودي    مي)  سؤال5با  (3و رفتار مدني ـ سازماني معطوف به دانشجويان ) سؤال

پــنج ســؤال مربــوط بــه (انــد گرفتــه) 2002 (4ن از لــي و آلــ راهــاآن) 2007(لارا و رودريگــز 

مقيـاس  ). انـد دانشجويان را دو محقق مذكور خود بر مقياس برگرفته شده از لي و آلـن افـزوده               

است و تمام سـؤالات     ) 7= تا كاملاً موافقم   1=كاملاً مخالفم (اي  هفت درجه ابزار  گويي اين   پاسخ

نامه با استفاده از تحليل عاملي اكتـشافي  روايي سازه اين پرسش. ي محتواي مثبت هستند  اآن دار 

 گـزارش شـده اسـت       89/09/0،  9/0مستند گشته و آلفاي كرونباخ سه زيرمقيـاس بـه ترتيـب             

هـاي   مؤلفـه ةين پژوهش نيز تحليل عـاملي بـه شـيو      در ا ). 2007مانريكودي لارا و رودريگز،     (

 ـ اصلي و چرخش از نوع واريماكس انجام گرفت كه پس از دو مرحله س     دسـت آمـد   هه عامـل ب

)89/0=KMO     001/0 و   16/2642دو  ، آزمون كرويت بارتلت با خيP< .(    آلفاي كرونباخ رفتـار

 و 88/0، رفتار مدني ـ سازماني معطوف به همكـاران   77/0مدني ـ سازماني معطوف به سازمان  

. به دست آمد89/0رفتار مدني ـ سازماني معطوف به دانشجويان 

1 - Organizational citizenship behavior to organization

2 - Organizational citizenship behavior to coworkers

3 - Organizational citizenship behavior to students

4 - Lee & Allen
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به ويژه براساس مـستندات    ( پژوهش   ةهاي مطرح در پيشين   اس توصيه  براس :متغيرهاي كنترل 

 ـ        ) 2007دي لارا و رودريگـز،      ه شده توسـط مـانريكو     يارا عنـوان  هدو متغيـر جنـسيت و سـن ب

متغيرهاي داراي ارتباط و به ويژه به عنوان متغيـر همـراه يـا كمكـي بـراي رفتارهـاي مـدني ـ         

به ابعاد مختلف محيط كار و شـغل در پـژوهش           هنجاري سازماني و نگرش نسبت      سازماني، بي 

توانيـد بـه زلارس،     بـراي ايـن منظـور همچنـين مـي         (عنوان متغير كنترل در نظر گرفته شدند        هب

).يدي نيز مراجعه نما2004، 2 و آكوينو، گال پرين و بنت2002، 1تپرودافي

 ـ   بـه صـورت يـك      ، سـؤال بـوده    51هاي پژوهش كه در مجموع داراي       نامهپرسش راي جـا ب

هـاي  نامـه هاي حاصل از پرسش   براي تحليل داده   . است ه شده يكنندگان ارا گويي به شركت  پاسخ

.  استفاده شـد   3 از ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون سلسله مراتبي تعديلي          ،پژوهش

هـاي  بررسي شاخص . صورت گرفته است  SPSSافزار  ت آماري مربوطه با استفاده از نرم      اليعم

و وضعيت توزيع متغيرهـا از لحـاظ نرمـال          5خطي چندگانه  هم ،4عامل تورم واريانس  مربوط به   

ها بـراي پـژوهش حاضـر وجـود     جدي در اين حوزه   ها نشان داد كه مشكل      نيز در تحليل  بودن  

.ندارد

هاي پژوهشيافته

.ه شده استيبستگي بين متغيرهاي پژوهش اراهمو هاي توصيفي  شاخص1در جدول

ي توصيفي و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش شاخصها-1جدول

1 - Zellars, Tepper & Duffy

2 - Aquino, Galperin & Bennett 

3 - Moderated hierarchical regression analysis

4 -  Variance inflation factor

5 - Multicollinearity
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ف
ميانگينمتغيرهاي پژوهشردي

انحراف 

معيار
123456789

1
نگرش نسبت به 

همكاران
75/545/2-

2
نگرش نسبت به مديران 

به عنوان شخص
70/6041/3**591/0-

3
نگرش نسبت به 

موقعيت مديران
74/1280/4**393/0**520/0-

4
نگرش نسبت به شغل 

خود
46/1147/4**444/0**463/0**347/0-

5
نگرش نسبت به 

دانشجويان
34/677/2**582/0**430/0**301/0**414/0-

-305/0**452/0**305/0**255/0**309/0**90/1185/4نگرش نسبت به خود6

--373/0**-126/0*-323/0**-387/0**-217/0**-169/0**81/3136/7هنجاري سازمانيبي7

8
 ـسازماني  رفتار مدني 

معطوف به سازمان
79/1912/6**463/0**435/0**471/0**486/0**472/0**273/0**242/0--

9
 ـسازماني  رفتار مدني 

معطوف به همكاران
79/1906/6**423/0**388/0**192/0**359/0**460/0**196/0**195/0-**522/0-

10
 ـسازماني  رفتار مدني 

نسبت به دانشجويان
1032/4**482/0**369/0**237/0**336/0**522/0**309/0**140/0-**517/0**695/0

* P< 05/0 ** P< 01/0

، به ترتيب بـا نگـرش نـسبت بـه همكـاران           هنجاري سازماني   شود، بي  ديده مي  1چنانكه در جدول  

نسبت به مديران به عنوان شخص، نـسبت بـه موقعيـت مـديران، نـسبت بـه شـغل خـود، نـسبت بـه                

% 9/13 و   %6/1،%4/10،  %9/14،  %7/4،  %8/2دانشجويان و نـسبت بـه خـود داراي واريـانس مـشترك              

هنجاري سازماني با نگرش نـسبت بـه موقعيـت          گانه فوق، رابطه بي   هاي شش از بين نگرش  . بوده است 

امـا  .نگرش نسبت به شـغل خـود و نگـرش نـسبت بـه خـود در حـد بـالاتري بـوده اسـت                        مديران،  

را در حوزه رفتارهاي مدني ـ سازماني بـا رفتـار    واريانس مشترك معنادار هنجاري سازماني بيشترين بي

، سپس با رفتار مـدني ـ سـازماني معطـوف بـه همكـاران       )%8/5(سازمان به معطوف مدني ـ سازماني  

 اسـتادان  يابعاد نگرش ـ. دارد) %9/1(به دانشجويان معطوف در آخر با رفتار مدني ـ سازماني  و ) 8/3%(
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سازماني معطـوف بـه سـازمان، همكـاران و دانـشجويان داراي روابـط معنـادار        با رفتارهاي مدني ـ  نيز 

)01/0P< (شده استه يارا نتايج تحليل رگرسيون 2 شمارهدر جدول. اندبوده.

هنجاري سازماني در رابطه بين نگرش  تحليل رگرسيون براي بررسي نقش بينتايج-2جدول

دانشگاه با رفتارهاي مدني ـ سازمانياعضاي هيئت علمي 

 ـسازماني رفتار مدني 

معطوف به سازمان

 ـسازماني رفتار مدني 

معطوف به همكارن

 ـسازماني رفتار مدني 

معطوف به دانشجويان

ف
بينمتغيرهاي پيشردي

βt
2∆R∆Fβt

2∆R∆Fβt
2∆R∆F

-741/0-04/0-029/0-002/0-82/1-099/0جنسيت

-067/1-058/0سن
01/082/1

026/0473/0
001/0126/0

059/0091/1
007/019/1

247/046/119**93/10**194/044/87501/0**35/9**23/049/109445/0**-46/10**483/0نگرش نسبت به همكاران

-41/1-066/0-97/2**-143/0-66/3**-171/0هنجاري سازمانيبي
1

×نگرش نسبت به همكاران

هنجاري سازمانيبي
108/0*27/2

**033/0187/8
105/0*14/2

**025/087/5
074/053/1

008/088/1

-741/0-04/0-29/0-002/0-82/1-099/0جنسيت

-06/1-058/0سن
01/082/1

026/0473/0
001/0126/0

059/0091/1
007/019/1

نگرش نسبت به مديران به 

عنوان شخص
44/0**37/9**193/082/87428/0**98/8**182/072/804/0**31/8**159/012/69

-3/1-064/0-59/2*-124/0-108/3**-149/0هنجاري سازمانيبي
2

نگرش نسبت به مديران به 

هنجاري بي×عنوان شخص 

سازماني

08/0702/1

**026/099/4
188/0**02/4

**047/0907/10
147/0**072/3

**024/024/5
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)ادامه (-2جدول 
 ـسازماني  ـسازمانيمعطوف به سازمانرفتار مدني  معطوف به دانشجويانسازمانيـرفتارمدنيمعطوف به همكارنرفتار مدني 

ف
بينمتغيرهاي پيشردي

βt
2∆R∆Fβt

2∆R∆Fβt
2∆R∆F

-741/0-04/0-29/0-002/0-82/1-099/0جنسيت

-06/1-058/0سن
01/082/1

026/0473/0
001/0126/0

059/0091/1
007/019/1

نگرش نسبت به موقعيت 

سرپرست
469/0**11/10**218/028/102194/0**75/3**038/0117/1424/0**69/4**057/001/22

-104/1-506/0-609/2**-142/0-40/1-07/0هنجاري سازمانيبي

3

نگرش نسبت به موقعيت 

هنجاري سازمانيبي×سرپرست
058/025/1

008/080/1
174/0**438/3

**048/0508/9
083/062/1

01/087/1

-741/0-04/0-29/0-002/0-82/1-099/0جنسيت

-058/0067/1سن
01/082/1

026/0473/0
001/0126/0

059/0091/1
007/019/1

102/072/49**052/7**134/018/56347/0**49/7**23/064/109367/0**47/10**480/0نگرش نسبت به شغل خود

-467/0-024/0-67/1-086/0-64/1-08/0هنجاري سازمانيبي
4

نگرش نسبت به شغل 

هنجاري سازمانيبي×خود
115/0*506/2

*018/046/4
169/0**48/3

**034/0423/7
123/0*506/2

*015/023/3

-0741/0-04/0-29/0-002/0-82/1-099/0جنسيت

-067/1-058/0سن
01/082/1

026/0473/0
001/0126/0

059/0091/1
007/019/1

301/038/157**54/12**223/021/104552/0**209/10**237/0143/114475/0**68/10**490/0نگرش نسبت به همكاران

-48/1-067/0-025/3**-143/0-87/3**-178/0هنجاري سازمانيبي
5

×ننگرش نسبت به دانشجويا

هنجاري سازمانيبي
094/0*06/2

**035/0**69/8
061/031/1

**021/097/4
047/0947/0

005/037/1

-0741/0-04/0-29/0-002/0-82/1-099/0جنسيت

-067/1-058/0سن
01/082/1

026/0473/0
001/0126/0

059/0091/1
007/019/1

088/0101/35**92/5**029/086/10297/0**29/3**074/0169/29171/0**401/05**272/0نگرش نسبت به خود

-468/0-026/0-82/2**-157/0-73/2**-148/0هنجاري سازمانيبي
6

نگرش نسبت به 

هنجاري سازمانيبي×خود
121/0*32/2

**031/027/6
156/0**92/2

**042/0068/8
061/0156/1

004/0765/0

* P< 05/0 ** P< 01/0
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هنجاري سازماني براي رابطه بين نگرش نـسبت بـه       بي ،شود مشاهده مي  2دولچنانكه در ج  

نگرش نسبت به خـود بـا   و  نگرش نسبت به دانشجويان ، نگرش نسبت به شغل خود    ،همكاران

اما بـراي رابطـه     . كندكننده را ايفا مي   ـ سازماني معطوف به سازمان نقش تعديل       مدني هايرفتار

هـاي  عنوان شخص و نگرش نسبت به موقعيت مديران بـا رفتار       بين نگرش نسبت به مديران به     

نتـايج تحليـل رگرسـيون    . كندده را ايفا نمينكنلمدني ـ سازماني معطوف به سازمان نقش تعدي 

 ـ ارا 3ين و بالا در جـدول     يهنجاري سازماني ادراك شده پا    تفكيكي براي افراد داراي بي     ه شـده   ي

 نگرش نسبت به همكاران، نگرش نسبت بـه         ،ان ديد تو رديف اول مي   3چنانكه در جدول  . است

 مـدني ـ سـازماني    هايشغل خود، نگرش نسبت به دانشجويان و نگرش نسبت به خود با رفتار

نـسبت بـه گـروه      ين  يهنجـاري سـازماني ادراك شـده پـا         بـي   گروه معطوف به سازمان در افراد    

به دانشجويان و رفتار مـدني ـ   رابطه بين نگرش نسبت . هنجاري سازماني بالا معنادار هستندبي

 امـا   ،هنجاري سازماني ادراك شده بالا نيز معنادار است        بي سازماني معطوف به سازمان در گروه     

ين رابطـه يـاد شـده بـسيار         يهنجاري سازماني ادراك شده پـا     نسبت به همين رابطه در گروه بي      

.تر استين يپا

هنجـاري سـازماني رابطـه بـين         كـه بـي    دهد نشان مي  2ه شده در جدول   ينتايج ارا همچنين  

نگرش نسبت به موقعيت    ، نگرش نسبت به مديران به عنوان شخص       ،نگرش نسبت به همكاران   

 مدني ـ سـازماني   هاي نگرش نسبت به شغل خود و نگرش نسبت به خود را با رفتار،سرپرست

3در جـدول  ه شـده    ي ـكي ارا نتايج تحليل رگرسيون تفكي   . نمايدمعطوف به همكاران تعديل مي    

هد كه رابطه نگرش نسبت به همكاران، نگرش نسبت به مديران بـه عنـوان شـخص،               دنشان مي 

نگرش نسبت به موقعيت سرپرست، نگرش نسبت به شغل خود و نگرش نـسبت بـه خـود بـا                    

ين يهنجاري سازماني ادراك شده پـا  مدني ـ سازماني معطوف به همكاران در گروه بي هايرفتار

.استبالا هنجاري سازماني ادراك شده ين رابطه در گروه بينيرومندتر از هم
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هنجـاي سـازماني فقـط       حاكي از آن است كه بي      2ه شده در جدول     يآخرين بخش نتايج ارا   

 و نگـرش نـسبت بـه شـغل خـود را بـا               گرش نسبت به مديران به عنـوان شـخص        رابطه بين ن  

تحليـل رگرسـيون تفكيكـي    . ايدنم تعديل مي مدني ـ سازماني معطوف به دانشجويان هايرفتار

حاكي از آن است كه رفتـار مـدني ـ سـازماني معطـوف بـه دانـشجويان       ) 3جدول (انجام شده 

هنجاري سازماني ادراك شـده     ين نسبت به گروه بي    يهنجاري سازماني ادراك شده پا    درگروه بي 

رابطـه   با نگرش نسبت به مديران به عنوان شخص و نگرش نسبت بـه شـغل خـود داراي                    ،بالا

ب ي ـهـا بـدين ترت  هاي پژوهش پس از تحليل داده   بنابراين فرضيه . است) >01/0P(نيرومندتري  

هنجـاري  كـه بـي  گرفـت  فرضيه اول به اين شكل مـورد تأييـد قـرار          : گيرندمورد تأييد قرار مي   

 به همكاران، نگرش نسبت به شغل خـود، نگـرش نـسبت بـه       نسبت سازماني رابطه بين نگرش   

تعـديل   مدني ـ سازماني معطوف به سـازمان   هايبا رفتاررا بت به دانشجويان خود و نگرش نس

 ولي رابطه نگرش به مديران به عنوان يك شخص و نگرش نسبت به موقعيت مديران                ،نمايدمي

فرضـيه دوم نيـز بـه ايـن     . نمايد مدني ـ سازماني معطوف به سازمان را تعديل نمي هايبا رفتار

، هنجاري سازماني رابطه بين نگـرش نـسبت بـه همكـاران           فت كه بي  يب مورد تأييد قرار گر    تتر

مديران به عنوان شخص، نگرش نسبت به موقعيت سرپرست، نگـرش نـسبت             نگرش نسبت به    

 مـدني ـ سـازماني معطـوف بـه همكـاران       هايبا رفتاررا به شغل خود و نگرش نسبت به خود 

 مدني ـ سـازماني معطـوف    هاي رفتار ولي رابطه نگرش نسبت به دانشجويان با،نمايدتعديل مي

و بالاخره فرضية سوم نيز به اين ترتيب مورد تأييد قرار گرفت            . نمايدبه همكاران را تعديل نمي    

هنجاري سازماني رابطه بين نگرش نسبت به مديران به عنوان شخص و نگرش نسبت بـه     كه بي 

 ولـي رابطـه   ،مايدنتعديل ميني معطوف به دانشجويان  مدني ـ سازما هايشغل خود را با رفتار

نگرش نسبت به همكاران، نگرش نسبت به موقعيت مديران، نگـرش نـسبت بـه دانـشجويان و         

.نمايد مدني ـ سازماني معطوف به دانشجويان تعديل نميهاينگرش نسبت به خود را با رفتار
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ينيهنجاري سازماني بالا و پانتايج تحليل رگرسيون تفكيكي براي بي-3جدول

ينيهنجاري سازماني پابيهنجاري سازماني بالابي

ف
متغير ملاكبينمتغيرهاي پيشردي

ββββt
2∆∆∆∆R∆∆∆∆Fββββt

2∆∆∆∆R∆∆∆∆F

نگرش نسبت به 

همكاران
033/0260/0001/0068/0678/0**93/6**445/0051/48

نگرش نسبت به شغل 

خود
16/057/1005/0015/0533/0**57/4**26/092/20

نگرش نسبت به 

دانشجوان
251/0**11/2*062/048/46/0**79/5**36/058/33

1

نگرش نسبت خود

 ـ رفتار مدني 

سازماني معطوف 

به سازمان

084/0-688/0-007/0474/0337/0*62/2*105/091/6

نگرش نسبت به 

همكاران
197/052/1035/032/2687/0**317/7**457/054/53

نگرش نسبت به 

مديران به عنوان 

شخص

034/0-26/0-001/0068/0677/0**25/7**454/068/52

نگرش نسبت به 

موقعيت سرپرست
137/0-082/1-018/017/1512/0**618/4**256/032/21

نگرش نسبت به شغل 

خود
254/0*025/2*06/0102/4498/0**26/4**228/019/18

2

نگرش نسبت خود

رفتار مدني ـ

سازماني معطوف 

به همكاران

046/0-371/0-002/0137/0256/0*95/2*059/081/3

نگرش نسبت به 

مديران به عنوان 

شخص

137/0068/1017/014/1748/0**77/8**553/092/76

3

نگرش نسبت به شغل 

خود

 ـ رفتار مدني 

سازماني معطوف 

به دانشجويان
236/089/1052/059/3491/0**13/4**221/010/17

* P< 05/0 ** P< 01/0
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گيرينتيجه

آشوب در سازمان  نظمي وهنجاري سازماني در سطح فردي حاكي از احساس وجود بي  بي

شـود كـه   ي ناشـي مـي  ينظمي و آشوب از آنجادر واقع اين بي   . و در افراد شاغل در آن است      

هـا و   اي بـراي آن   دهنـده ه هيچ هنجار و قاعده نظم     كنند ك افراد شاغل در سازمان احساس مي     

تـر  چنين ادراكي اغلب به سردرگمي و در شـرايط جـدي          . ديگران در محيط كار وجود ندارد     

هاي مثبت افـراد در هـدايت رفتارهـاي كـاري مثبـت نـسبت بـه               باعث تضعيف نقش نگرش   

 تـا حـد قابـل       3 و   2ه شـده در جـداول     يهاي ارا يافته. شودسازمان، همكاران و مراجعان مي    

هـا  هنجاري سازماني ادراك شده در اعضاي هيئت علمـي دانـشگاه          توجهي از اين ايده كه بي     

و معطوف بـه سـازمان، همكـاران    مدني ها را بر رفتارهاي هاي مثبت آنتواند نقش نگرشمي

 در تمـامي  ، در واقع در يك محيط داراي نظم و قاعده         .رنگ كند حمايت نمود   كمدانشجويان  

كـه يكـي    (سطوح رفتاري و عملكردي و در محيطي مبتني بر پيوسـتگي و انـسجام گروهـي                 

) شـود هاي كاري محـسوب مـي     مندي در سازمان  هاي وجود هنجار و قاعده    ديگر از مشخصه  

تر نسبت به انجام رفتارهايي كه براي سازمان و اثربخشي و عملكـرد مطلـوب آن      افراد راحت 

هنجـاري در رفتـار و عملكـرد مـديران و           وجود بـي  . دهند مي نقش حياتي دارند تمايل نشان    

هـاي انـساني و كـاري چنـدان      حاكي از آن خواهد بود كه ارزش،احساس آن در جو سازمان 

 ولي اثر خود را بر تمامي اركان سازمان به ،چنين پيامي هر چند نامحسوس است   . مهم نيستند 

ار يك سازمان بيمار آشوب زده اسـت        هنجاز اين منظر يك سازمان بي     . جاي خواهد گذاشت  

.توان از آن انتظار كارايي و عملكرد مطلوب را داشتكه نمي

داراي اعضاي هيئت علمـي      بين حاكي از آن بود كه در     ) 3جدول(هاي اين پژوهش    يافته

 نگرش نسبت به همكاران، نگرش نسبت به شغل خود، نگرش           ،ينيهنجاري ادراك شده پا   بي

ن و نگرش نسبت به خـود بـا رفتارهـاي مـدني ـ سـازماني معطـوف بـه         نسبت به دانشجويا

هنجاري سازماني بالاسـت رابطـه      ها از بي  كه ادراك آن  اعضاي هيئت علمي    سازمان نسبت به    

،دانـشگاه اعضاي هيئت علمـي     كه وقتي   است  به اين معني    اين يافته   . بسيار نيرومندتري دارد  

كننـد  مـي ين ارزيـابي  يهنجـاري ضـعيف و پـا    بيجو دانشگاه محل كار خود را داراي     فضا و 
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تمايل شديدتري به نگرش مثبت نـسبت بـه همكـاران، نـسبت بـه شـغل خـود، نـسبت بـه                       

بـه  . دهنـد مـي معطوف به سازمان نشان     مدني  دانشجويان و نسبت به خود و انجام رفتارهاي         

 ـ  يهنجاري ادراك شده پا   ديگر هر چه نگرش استادان داراي بي      معناي   ه همكـاران،   ين نسبت ب

ها براي انجام رفتارهاي غير الزامي اما       تمايل آن باشد،  تر  شغل خود، دانشجويان و خود مثبت     

 نظـري و  ةاين يافتـه بـه طـور جـدي بـا پيـشين           . شودميبيشتر  دانشگاه  مؤثر و سودمند براي     

مرنـارد  ، )1989(پـوتر  هنجاري سـازماني نظيـر   پژوهشي مطرح در باب رفتارهاي مدني و بي    

امـا  . دهـد سويي نشان مـي هم) 2007(و مانريكودي لارا و رودريگز    ) 1995(، كوهن   )1995(

داراي اعضاي هيئـت علمـي    رفتارهاي مدني ـ سازماني معطوف به همكاران نيز در  ةدر حوز

 نگرش مثبت نسبت به همكاران، نگرش مثبت نسبت به مديران ،ينيهنجاري ادراك شده پا بي

بت نسبت به موقعيت مديران، نگرش مثبت نسبت به شغل خـود            به عنوان شخص، نگرش مث    

 بـا ايـن نـوع رفتـار     ،هنجاري سازماني بـالا   نسبت به گروه بي    ،و نگرش مثبت نسبت به خود     

يين گـستره هنجاري سازماني پابه عبارت ديگر بي. مدني ـ سازماني رابطه نيرومندتري داشت 

 نسبت به همكـاران گرفتـه تـا نگـرش           از نگرش ،اعضاي هيئت علمي  هاي  وسيعي از نگرش  

نسبت به مديران و شغل خود را با رفتارهاي همكارانه فرانقـشي بـه صـورت قابـل تـوجهي                   

اما در حوزه رفتارهاي مدني ـ سازماني معطوف به دانشجويان، نگرش نسبت  . سازدمرتبط مي

يئت علمي اعضاي ه نمونهبه مديران به عنوان شخص و نگرش نسبت به شغل خود در گروه   

بط بودند و در ديگر ين با اين رفتارهاي مدني ـ سازماني مرت يهنجاري ادراك شده پاداراي بي

هاي مورد اشاره داراي اين تلـويح اسـت كـه           مجموع يافته . دست نيامد ه معنادار ب  موارد رابطه 

هـاي مثبـت در     كننده بـالقوه و نيرومنـد بـراي نقـش نگـرش           هنجاري سازماني يك تعديل   بي

. مدني ـ سازماني استهايفتارر

اعـضاي هيئـت    نگـرش   هاي اين پژوهش آن است كه هر چه         گيريبنابراين يكي از نتيجه   

 سـطح   ،تـر باشـد   نسبت به همكـاران، مـديران، خـود و شـغل خـود مثبـت              ها  علمي دانشگاه 

هـاي محـل كارشـان، همكـاران و دانشجويانـشان           ها در ارتباط با دانشگاه    آنمدني  رفتارهاي  

 قابل تـوجهي را در ايـن روابـط بـازي            هنجاري سازماني نقش  در عين حال بي   . رودلاتر مي با
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گيـر   چـشم  روابط فوق به اندازه،هنجاري سازمانيبه اين شكل كه با كاهش سطح بي  . كندمي

 بـه   3كه در جدول    (هنجاري سازماني   تر به نقش بي   اما توجه دقيق  . رودقابل توجهي بالا مي   و

 مدني سـازماني بـه   هايـ رفتار حاكي از آن است كه رابطه نگرش      ) ه شده ست  نمايش گذاشت 

اعـضاي  ين نسبت به يهنجاري سازماني پا داراي بي اعضاي هيئت علمي    طور قابل توجهي در     

چـرا  . اري سازماني بالا در يك بافت مبتني بر همكاري بالاتر است   هنجهيئت علمي داراي بي   

بـه  معطـوف   مـدني ـ سـازماني    هايه دانشجويان با رفتاركه به جز رابطه بين نگرش نسبت ب

هـا بـا    شـد، بقيـه روابـط بـين نگـرش         هنجاري سازماني تعديل نمي   همكاران كه از طريق بي    

هنجـاري سـازماني تعـديل     مدني ـ سـازماني معطـوف بـه همكـاران از طريـق بـي       هايرفتار

.گرديدمي

اگر به نتايج   . گيري است حث و نتيجه  هاي پژوهش قابل ب   از نگاه و منظري مقابل نيز يافته      

هنجاري سازماني بالا، به جز دو مـورد رابطـة           در گروه بي   ، توجه شود  3ارائه شده در جدول   

 مدني ـ سـازماني   هايبين نگرش نسبت به دانشجويان و نگرش نسبت به شغل خود با رفتار

ه و معناداري در اين گر    بطهادر بقيه موارد ر    هستند،   همكاران كه معنادار  معطوف به سازمان و     

هنجـاري سـازماني   دو رابطه مذكور نسبت به همين روابط در گـروه بـي        . وجود نداشته است  

ي مختلف در گـروه     به هر حال عدم روابط معنادار بين ابعاد نگرش        . تر است ينيين بسيار پا  يپا

،اعـضاي هيئـت علمـي     هنجاري سازماني بـالا حكايـت از آن دارد كـه در ايـن گـروه از                  بي

امـر تـا   اين . كند رفتارهاي مدني ـ سازماني ايفاء نمي هاي مثبت نقش قابل توجهي درنگرش

 ـ    .  نظري و پژوهشي قابل تبيـين اسـت        اي از جهت پيشينه   اندازه يلر و زيمـرر    ابـراي نمونـه ت

 ميـزان تعهـد كاركنـان بـه     ،رودهنجاري سـازماني بـالا مـي   اند كه وقتي بينشان داده ) 1992(

اين كاهش تعهد و افـزايش     . يابدها به ترك خدمت كاهش مي     مبناي تمايل زياد آن   سازمان بر   

گريز در صـورت مهيـا بـودن        . نمايدتمايل به ترك خدمت در واقع افراد را وادار به گريز مي           

 ولي در صورتي كه در يك تحليل هزينه         ،شودشرايط ترك خدمت، منجر به تغيير سازمان مي       
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به طور طبيعـي بـه   ممكن است   هنجار باشد،   قي ماندن در سازمان بي    منفعت فرد ناچار به با    ـ  

پنهـان و  ايـن شـكل از گريـز كـه اغلـب        . شـود متوسل  گريزهاي رفتاري، شناختي و عاطفي      

دانشگاه اعضاي هيئت علمي    تمايلات  بر  را  ايكنندهاثرات تضعيف  با احتمال زياد     ،ناپيداست

از طـرف  .ه و فرانقشي به جـاي خواهـد گذاشـت      رساني، همكاران براي انجام رفتارهاي ياري   

 بـه  ،انداظهار داشته) 2007(گونه كه مانريكودي لارا و رودريگز هنجاري سازماني آن  ديگر بي 

توانـد  آورد و اين نارضايتي نيـز مـي      ها در محيط كار نارضايتي به بار مي       دليل تضعيف ارزش  

از . تفـاوت نمايـد  دني ـ سازماني بـي   را نسبت به رفتارهاي مهادانشگاهاعضاي هيئت علمي 

هاي آنوميك كه چنـدان ارتبـاطي        به سادگي نگرش   ،طرف ديگر يك فضاي آنوميك سازماني     

 بنابراين از منظر عدم رابطـه بـين نگرشـها    .آوردبا رفتارهاي مدني ـ سازماني ندارند پديد مي 

هاي اين پـژوهش تـا   يافتههنجاري سازماني بالا نيز  مدني ـ سازماني در گروه بي هاي رفتاربا

.  قابل توجهي قابل تبيين استاندازه

گروه نمونـه   . هاي اين پژوهش پيشنهادات چندي قابل طرح است        يافته به هر حال بر پايه    

 تحـصيلات و    شـوند كـه بـه واسـطه       ساني محسوب مي  از زمره ك  ) استادان دانشگاه (پژوهش  

 براي آموزش و تربيـت دانـشجوياني        تجارب تحصيلي و از طرف ديگر به واسطه شغل خود         

التحصيل شدن هر يك با احتمال زياد نقشي كم و بيش حـساس و سـازنده را       كه پس از فارغ   

در واقع بـدون    . در جاي جاي جامعه ايفاء خواهند كرد رسالت و مسئوليتي انكارناپذير دارند           

ان در نظام آمـوزش و  توان گفت كه اثربخشي استادان دانشگاه مانند همتايان معلمش        اغراق مي 

چرا كه اين گروه در صورت تمايل به انجـام          . طعي است قپرورش چيزي فراتر از اثربخشي م     

تواننـد   مي،ها نيامدهكه در هيچ جاي دنيا جزو شرح وظايف شغلي رسمي آن  مدني  رفتارهاي  

عه در در يك تعامل همكارانه با همكاران و دانشجويان تأثيرات كاركردي بلندمدتي را در جام   

 ـ  .گذارندجاي جهاني شتابان به سوي تحول و تغيير از خود به   طـور جـدي   ه راهكـاري كـه ب

هاي اين پژوهش مدنظر قرار گيرد، همان راهكار ايجـاد نظـم و انـسجام    تواند بر پايه يافته مي
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هـاي تـدوين    اين ايجاد نظم از طريق اجراي برنامـه       . هاي دانشگاهي است  اجتماعي در محيط  

بنـدي شـده همـراه بـا     هاي آموزشي و پژوهشي بر مبنـاي برنامـه زمـان         امي حوزه شده در تم  

هاي رواني و اجتماعي براي استادان دانشگاه و دانشجويان بخوبي قابل تحقق و اجرا              حمايت

هاي دانشگاهي به استفاده    بندي مديران نظام  تواند به ويژه با تعهد و پاي       اين تقويت مي   .است

روهـي كـه نقطـه مقابـل        گنظـم و انـسجام اجتمـاعي و         بـه تقويـت     از راهبردهاي معطـوف     

هـايي از   از طـرف ديگـر در گـروه       . ه عمـل پوشـيده شـود      جامنظمي است،   هنجاري و بي  بي

كـه  (هنجاري سازماني بـالا در محـيط كـار هـستند            مدرسان دانشگاهي كه داراي احساس بي     

غل نظيـر همكــاران،  نارضـايتي از ابعـاد مختلـف ش ـ   ممكـن اسـت داراي   اغلـب ايـن گـروه    

هـاي حمـايتي    لازم اسـت نظـام    ) باشندنيز  سرپرستان، حقوق و مزايا، ترفيع و ارتقاء و شغل        

از طـرف  اسـت  لازم رساني در مواقع و مواردي كه    رواني و اجتماعي، نظير مساعدت و ياري      

هـا هنجاري سـازماني ادراك شـده آن  همكاران و مديران فراهم شود تا از اين طريق سطح بي        

كننـده آن در رابطـه      هنجاري سازماني و نقش تعديل    آتي در حوزة بي   تحقيقات. تضعيف شود 

اي هـاي شـغلي وحرفـه   تواند بر رابطه نگرشي كاري مياههاي كاركنان در محيطبين نگرش 

سـازماني ادراك شـده بـا اشـكال ديگـري از رفتارهـا نظيـر           نظير رضايت، تعهـد و حمايـت        

طور ههاي آينده ب همچنين پژوهش .ركز يابد موليد و ضد خدمات ت    رفتارهاي انحرافي و ضد ت    

 هيئـت علمـي     يهـاي مثبـت و منفـي اعـضا        ضروري بايد بر شناسايي عوامل مؤثر بر نگرش       

ها كه نقشي انكارناپذير در گرايشات رفتـاري و عملكـردي ايـن گـروه فرهيختـه در                  دانشگاه

.ها دارد متمركز شوندجامعه و دانشگاه

نيز لازم است كه در تفسير و تعميم نتايج موارد زير به عنوان محـدوديت بـراي                 در پايان   

اعضاي هيئـت علمـي     در درجة اول اين پژوهش بر روي        . پژوهش حاضر در نظر گرفته شود     

هاي غيـر هيئـت   ها كه در بخشدانشگاه صورت گرفته و لذا در تعميم آن به كاركنان دانشگاه  

در درجه بعدي روابط مـورد بررسـي در ايـن           .  احتياط شود  علمي مشغول به كار هستند بايد     
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پژوهش بر مبناي همبستگي و رگرسيون بوده و لذا تفـسير آن بـه صـورت علـت و معلـولي                     

دهـي   همچنين محدود بودن سنجش رفتار مدني ـ سازماني به خود گزارش .باشدصحيح نمي

هنجـاري سـازماني    ، سـنجش بـي    )دهـي دهي يا همكار گـزارش    در مقابل سرپرست گزارش   (

بصورت ادراك شده توسط اعضاي هيئت علمي شركت داده شده در پژوهش و نه بر مبنـاي                 

ريزي شده با اهداف تحقق يافته نيز در تعبير         هاي عيني نظير فاصله بين اهداف برنامه      شاخص

در پايان نيـز از تمـامي همكـاران و          . دنو تفسير نتايج حاصل از پژوهش بايد مدنظر قرار گير         

اند تشكر و قـدرداني     اين پژوهش شركت داشته   اعضاي هيئت علمي كه بعنوان گروه نمونه در         

.شودمي
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