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چکیده:
هدف اين پژوهش بررسی نقش فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی بر شجاعت 
اخلاقی حرفه ای كارمندان شركت مخابرات شهر اصفهان بود. جامعه آماری پژوهش، 
همه كارمندان شركت مخابرات اصفهان در سال 1389 بودند كه از اين جامعه با استفاده 
از روش نمونه گيری تصادفی ساده، 141 نفر برای شركت در اين پژوهش انتخاب شدند. 
و  سازمانی  شهروندی  رفتار  فضيلت سازمانی،  مقياس های  از  داده ها  جمع آوری  برای 
شجاعت اخلاقی حرفه ای با پنج بُعد: عامل اخلاقی، ارزش های متعدد، تحمل خطرات يا 
تهديدها، فراتر رفتن از اطاعت، هدف اخلاقی استفاده شد. داده های حاصل از پرسشنامه ها 
با استفاده از ضريب همبستگی پيرسون و تحليل رگرسيون سلسله  مراتبی، تحليل شد. 
نتايج نشان داد كه فضيلت سازمانی با بعُد ارزش های متعدد و رفتار شهروندی سازمانی 
از  رفتن  فراتر  و  تهديدها  يا  متعدد، تحمل خطرات  ارزش های  ابعاد: عامل اخلاقی،  با 
اطاعت، رابطه مثبت معنی داری دارد. همچنين تحليل رگرسيون سلسله  مراتبی نشان داد 
كه فضيلت سازمانی، بعُد فراتر رفتن از اطاعت و رفتار شهروندی سازمانی و ابعاد: عامل 
اخلاقی، ارزش های متعدد، تحمل خطرات يا تهديدها و فراتر رفتن از اطاعت را پيش بينی 

می كند.

شجاعت  سازمانی،  شهروندی  رفتار  سازمانی،  کلیدواژه ها:  فضیلت 
اخلاقی حرفه ای،   ویژگی های  جمعیت  شناختی، کارمند.
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نقش فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در شجاعت اخلاقی 
حرفه ای

مقدمه

امروزه،كارشناسان اخلاق يا متخصصان در امر اخلاق سازمانی، ديدگاه و نگرش جديدی نسبت 
به جنبه های اخلاقی و متعالی در سازمان ها دارند. 

سازماني فضيلت  سازمان،  در  اخلاقی  جنبه های  مهمترين  جمله  از  رابطه،  اين   در 
(OCB) سازماني  شهروندي  رفتار   ،)Cameron, Bright & Caza, 2004, 766-790)(OV)

 Sekerka,)  (PMC) حرفه ای  اخلاقی  شجاعت  و   (Diefendorff et al., 2002, 93-108)

Bagozzi & Charnigo, 2009, 565-579( است كه متأسفانه به رغم اهميت آن، در كشور ما 

كمتر از نظر علمی و كاربردی بررسی شده است. از اين رو، در اين پژوهش تلاش شده است تا رابطه 
اين سه جنبه اخلاق سازماني، بررسي شود.  

مبانی نظری

فضيلت سازمانی

يكي از جنبه هاي متعالي در سازمان، فضيلت سازماني است. فضيلت در سازمان  به معني ايجاد، 
ترويج، حمايت و پرورش رفتارها، عادت ها، اعمال و تمايلات رفيع و متعالي )از قبيل انسانيت، صداقت، 
 Rego et al., 2011,) بخشش، اعتماد و وفاداري( در سطح فردي و جمعي در يک سازمان است

 .(524-532

بنابراين هرگونه اعمال فردي، فعاليت هاي جمعي، ويژگي هاي فرهنگي يا هر فرايندي كه باعث 
عقيده  به  شود.  سازماني  فضيلت  به  منجر  مي تواند  سازمان شود،  يک  در  فضيلت  تداوم  و  ترويج 
برخی از صاحب نظران نيز، فضيلت سازمانی دارای اين ابعاد است: 1. خوش بيني، به معناي اعتقاد 
اعضاي سازمان در دست يابی به موفقيت، به رغم وجود مشكلات عمده، 2. اعتماد، به معني رواج 
ادب و مهرباني، احترام گذاشتن و ملاحظه كردن ديگران در سازمان، 3. همدردي، يعني رواج اعمالي 
مانند مراقب يكديگربودن، نگران يكديگربودن در سازمان، 4. انسجام، يعني رواج صداقت، اعتماد و 
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Cameron et al., 2004, 766-) درستكاري در سازمان و 5. بخشش، يعني بخشيدن اشتباهات
.(790

رفتار شهروندي سازماني

با فضيلت  از جنبه های اخلاقی در سازمان است كه  نيز يكی ديگر  رفتار شهروندي سازماني 
سازمانی نيز مرتبط است (Rego et al., 2011, 524-532). اين رفتار، رفتاري است فردي، داوطلبانه 
و آگاهانه كه مستقيماً به وسيله سيستم هاي رسمي پاداش در سازمان طراحي نشده و فراتر از شرح 
 Cohen & Kol,) شغل افراد است اما باعث ارتقاي اثر بخشي و كارايي عملكرد سازمان مي شود
405-386 ,2004). براي نمونه، ممكن است يک كارگر نيازي به اضافه كاري يا ماندن در محل كار 

تا ديروقت نداشته باشد اما براي بهبود امور جاري و تسهيل جريان كاري سازمان، بيشتر از ساعت 
 Cropanzano, Rupp & Byrne,) كاري رسمي خود در سازمان بماند و به ديگران كمک   كند

 .(2003, 160-169

ديدگاه   Organ (1988) رفتار شهروندي سازماني ابعاد مختلفي چون وظيفه شناسي، نوع دوستي، 
فضيلت مدني، جوانمردي و ادب و مهرباني دارد. وظيفه شناسي، رفتارهايي هستند كه كاركنان را در 
انجام دادن وظايف خود در بالاتر از سطوح مورد انتظار هدايت مي كنند. افراد وظيفه شناس در بدترين 
شرايط، حتي در حالت بيماري و ناتواني هم، به كار ادامه مي  دهند كه اين نشان دهنده وظيفه شناسي 

بالاي آنهاست. 
بعُد دوم رفتار شهروندي سازماني، يعني نوع دوستي به رفتارهاي مفيدی مانند ايجاد صميميت، 
همدلي و دلسوزي ميان همكاران اشاره دارد كه به شكل مستقيم يا غيرمستقيم به كاركناني كه 
مشكلات كاري دارند، كمک مي  كند. فضيلت مدني نيز، به رفتارهايي اشاره دارد كه حاكي از مشاركت 
فعالانه و مسئولانه فرد در حين انجام وظايف است و موجب افزايش وجهه سازماني مي شود. حضور 
در فعاليت هاي فوق برنامه و اضافي، آن هم زماني كه اين حضور لازم نباشد، اهميت دادن به نصب 
پوستر و اطلاعيه در سازمان براي آگاهي ديگران، از جمله اين رفتارهاست )هويدا و نادری،  1388، 

 .)103 -118
براساس ديدگاه Organ (1988)  جوانمردي، چهارمين بعُد رفتار شهروندي است كه به شكيبايي 
در برابر موقعيت هاي نامطلوب و نامساعد، بدون اعتراض، نارضايتي و گلايه مندي، اشاره دارد. آخرين 
بعّد رفتار شهروندي سازماني، يعني ادب و مهربانی، بيان كننده نحوه رفتار افراد با همكاران، سرپرستان 

.(Podsakoff et al., 1990, 107-142) و مخاطبان سازمان است
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شجاعت اخلاقی حرفه ای

به غير از رفتارهای اخلاقی، چون رفتار شهروندی سازمانی و فضيلت سازمانی، پژوهشگران به نوع 
ديگری از رفتار اخلاقی، به نام شجاعت اخلاقی  حرفه ای نيز به تازگي توجه كرده اند. شجاعت اخلاقی 
يعنی بدون هيچ گونه ترس، مطابق با اخلاقيات و ارزش ها عمل كردن؛ يعنی غلبه بر ترس و پايبندی 
 Lachman,) به ارزش ها؛ يعنی گفتن كلام حق و انجام عمل درست در مواجهه با چالش های اخلاقی
133-131 ,2007)؛ يعنی توانايی پيروی از اصول درونی برای انجام كار درست و در نظر گرفتن منافع 

 .(Sekerka & Bagozzi, 2007, 132-149) ديگران، بدون در نظر گرفتن تهديدی نسبت به خود
در يک كلام، بر اساس ديدگاه قراملكی و نوچه فلاح )1386( شجاعت اخلاقي شاخصي است كه به 

واسطه آن مي توان مدعيان اخلاق را از اخلاق گرايان واقعي متمايز ساخت.
است  سازماني  محيط هاي  در  اخلاقي  رفتار  براي  ضروري  ويژگي  يک  شجاعت  حقيقت  در 
(Pears, 2004, 1-12؛ Hesselbein, 2005, 4-6)، كه در نهايت افراد را به شجاعت اخلاقی در 

كار يا شجاعت اخلاقی حرفه اي، يعنی همان عاملي كه باعث مي شود افراد در حرفه خود در مسير 
درست حركت كرده و اخلاقي عمل كنند (Harris, 1999, 27-46)، رهنمون خواهد كرد. بنابراين بر 
اساس ديدگاه قراملكی و نوچه فلاح )1386( در محيط كار، شجاعت اخلاقي نقطه اي است كه مديران، 
مخاطرات را با تمايل و آمادگي ذهني لازم براي پذيرش آنها، در چارچوب اصول )ارزش ها( مي پذيرند 
تا اخلاقيات قرباني نشود. اين همان ويژگی است كه از آن به عنوان شجاعت اخلاقی حرفه ای نام 

 .(Sekerka et al., 2009, 565- 579) برده می شود
همانند فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی، شجاعت اخلاقی حرفه ای نيز ابعادی دارد 
(Sekerka et al., 2009, 565-579): 1. عامل اخلاقی: تمايل به انجام رفتار اخلاقی و داشتن 

از ارزش های متعدد  اراده ای راسخ برای انجام رفتار اخلاقی، 2. ارزش های متعدد: توانايی استفاده 
در فرايند تصميم گيری اخلاقی و پايبندی به باورها به رغم خواسته ها يا تقاضاهای بيرونی، 3. تحمل 
خطرات يا تهديدها: پذيرفتن مسائل اخلاقی با وجود خطرات يا تهديدهای واقعی يا خيالی، 4. فراتر 
رفتن از اطاعت: فردی كه نه تنها به قوانين و هدف آن ها توجه دارد، بلكه از محدوده اطاعت از قوانين 
نيز فراتر می رود تا  كار درست يا منطقی و مناسب را انجام دهد، 5. هدف اخلاقی: داشتن انگيزه 
برای انجام وظايفی كه نيازمند تصميم گيری است، البته تصميم گيری هايی كه با فضيلت هايی مانند 

دورانديشی، صداقت و عدالت همراه است.



85

عي
شو

 خ
ت

ادا
ه س

هدي
| م

 ...
ی 

زمان
 سا

دی
رون

شه
ار 

رفت
 و 

نی
زما

 سا
ت

ضیل
ش ف

- نق
4 

اله
مق

پيشينه پژوهش

ارتباط فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی با شجاعت اخلاقی حرفه ای

در  حرفه ای  اخلاقی  شجاعت  با  سازمانی  شهروندی  رفتار  و  سازمانی  فضيلت  بين  ارتباط 
پژوهش های داخلی يا خارجی به طور مستقيم بررسی نشده است اما با توجه به ابعاد فضيلت سازمانی،  
ابعاد رفتار شهروندی سازمانی و ابعاد شجاعت اخلاقی حرفه ای می توان اين سه متغير را به اين صورت 

مرتبط كرد: 
هر سه متغير يعنی فضيلت سازمانی (Rego et al., 2011, 524-532(، رفتار شهروندی سازمانی 
 Sekerka et al., 2009,)  بهاری فر و جواهری كامل، 1389، 118- 95( و شجاعت اخلاقی حرفه ای(

579-565) جزء رفتارهای اخلاقی سازمانی است. 

 در رابطه با فضيلت سازمانی، اين متغير  نقش بسزايی در ايجاد عشق، همدلي، رفتار شهروندی 
Selig-) توان اخلاقي، اراده، تحمل در برابر دشواري ها ،(Rego et al., 2011, 524-532) یسازمان

و  شادماني  سلامت،   ،)Baumeister & Exline, 2000, 29-42 man, 1999, 559-562؛ 

انعطاف پذيري در برابر سختي ها (Ryff & Singer, 1998, 1-28؛ Myers, 2000, 56-67) دارد. 
برابر  انعطاف پذيري در  و  برابر دشواري ها  اراده، تحمل در  توان اخلاقی،  مانند  اين موارد  از  برخی 

سختي ها از جمله مؤلفه های شجاعت اخلاقی حرفه ای است.
در رابطه با رفتار شهروندی سازمانی نيز در برخی از منابع، اطاعت سازمانی، يعنی درونی سازی 
قوانين و پيروی از مقررات حتی زمانی كه فرد تحت مشاهده و نظارت نيست، نيز جزء ابعاد شهروندی 
به حساب می آيد؛ زيرا چنين كارمندی كه در تمامی زمان ها حتی هنگامی كه هيچ  كس او را مشاهده 
نمي كند، همه قوانين سازمانی را رعايت می كند، به عنوان شهروند خوب تعريف می شود  )يعقوبی، 
مقدمی و كيخا، 1389، 96- 64(. اطاعت از قوانين نيز جزئی از مؤلفه های شجاعت اخلاقی حرفه  ای 

است.

ارتباط فضيلت سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی و شجاعت اخلاقی حرفه ای با ويژگی های 
جمعيت شناختی

در زمينه رابطه فضيلت سازمانی با ويژگی های جمعيت شناختی، نتايج خشوعی )1392(، نشان 
داد كه در فضيلت سازمانی بين مقاطع تحصيلی و سوابق كاری مختلف تفاوت معنی دار است اما بين 
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جنسيت ها و گروه های سنی مختلف، تفاوت معنی داری وجود ندارد. در زمينه رابطه رفتار شهروندی 
رفتار  مردان،  با  مقايسه  در  زنان  پژوهش ها،  از  برخی  در  جمعيت شناختی،  ويژگی های  با  سازمانی 
Wanxian & Weiwu, 2007, 225-234؛  )مانند:  می دهند  نشان  خود  از  بيشتری  شهروندی 
زين آبادی،  1388، 27- 4(. اما بر اساس پژوهش كريمی، حسومی و ليث صفار )1391(، بين جنسيت ها، 
سوابق كاری و مدارك تحصيلی مختلف تفاوتی وجود نداشت. در پژوهش نصيری پور، مهرالحسنی و 
اكبرزاده )1390(، نيز بين سن و سابقه كاری با رفتار شهروندی سازمانی ارتباطی مشاهده نشد. در ساير 
پژوهش ها  (Tastan & Yilmaz, 2008, 87-96) نيز رفتار شهروندی سازمانی برحسب جنسيت، 
مرتبه شغلی و رشته تحصيلی، تفاوت معنی داری وجود ندارد. در پژوهش خشوعی )1392(، نيز بين 
گروه های سنی و سوابق كاری مختلف تفاوت معنی دار اما بين جنسيت ها و مقاطع تحصيلی مختلف، 
تفاوت معنی  داری، وجود ندارد. در زمينه رابطه شجاعت اخلاقی حرفه ای با ويژگی های جمعيت شناختی 

نيز پژوهشی انجام نشده است.
اگر چه پژوهش هاي مختلفي در سراسر جهان در زمينه اهميت فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی 
سازمانی صورت گرفته است، به نظر می رسد به شجاعت اخلاقی حرفه   ای و بررسی نقش آن، به 
عنوان يک شايستگی مديريتی، كمتر توجه شده است؛ ويژگی كه ظاهراً نقش متغيرهای اخلاقی 
مانند فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی نيز در آن بی تأثير نيست چرا كه هم، هر سه عوامل 
در حيطه رفتارهای اخلاقی سازمانی قرار دارد و هم  پيامدهای فضيلت سازمانی و رفتار سازمانی نيز 
جزئی از شجاعت اخلاقی حرفه ای محسوب می شود. نيز، ويژگی های جمعيت شناختی نيز در چگونگی 
ارتباط بين اين متغيرها بی تأثير نيست. بنابراين هدف در اين پژوهش، بررسی خلأ مذكور در قالب 

الگوی مفهومی شكل )1( است.  

فرضيه های پژوهش

بين فضيلت سازمانی با شجاعت اخلاقی و ابعاد آن رابطه وجود دارد.. 1
بين رفتار شهروندی سازمانی با شجاعت اخلاقی و ابعاد آن رابطه وجود دارد.. 2
با كنترل اثر احتمالی ويژگی های جمعيت شناختی، مي توان به وسيله فضيلت سازمانی و رفتار . 3

شهروندی سازمانی، شجاعت اخلاقی حرفه ای را پيش بينی كرد.
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روش پژوهش

جامعه آماري، نمونه و روش نمونه گيري

جامعه آماري پژوهش، شامل همه كارمندان اداره مخابرات شهر اصفهان است كه در مراكز مختلف 
موجود در شهر اصفهان در سال 1389 مشغول به كار بودند. از اين جامعه آماري به روش تصادفی 

شكل1: الگوی مفهومی پژوهش
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ساده، سه  مركز به طور تصادفي انتخاب شد. سپس با كسب مجوز از مراكز مربوط، پرسشنامه هاي 
مورد نظر، تصادفي بين كارمندان اين مراكز توزيع شد. در مجموع تعداد 210 پرسشنامه به كاركنان 
تحويل داده شد كه از آن تعداد، 141 پرسشنامه به طور دقيق و كامل به پژوهشگر بازگردانده شد. 

بنابراين نمونه مورد پژوهش، شامل 141 نفر از كارمندان بود.

ابزارهای پژوهش

براي جمع آوري داده ها از سه پرسشنامه استفاده شد:
 Cameron et al.( مقياس  از  سازمانی  فضيلت  برای سنجش  سازماني1:  فضيلت  مقياس   .1
2004)  استفاده شد. اين مقياس كه پايايی و اعتبار آن در پژوهش كامرون و همكارانش تأييد شده، 

ابزاري خودگزارشي است كه حاوی پنج بعُد: خوش بينی، اعتماد، همدردی، انسجام، بخشش و داراي 
پانزده گويه است  (Rego, Ribeiro & Cunha, 2010, 215-235). اعتبار و پايايی اين مقياس 
توسط پژوهشگر در پژوهشي جداگانه بررسی شد. نتايج تحليل عامل اكتشافي، دو عامل »همدردی- 
خوشبينی- اعتماد« و »انسجام- بخشش« را به وضوح از هم متمايز كرد. پايايي كل پرسشنامه 0/93 
و پايايي عوامل آن يعنی همدردی- خوشبينی- اعتماد: 0/90، انسجام- بخشش: 0/87 نيز به دست 
آمد )خشوعی و نوری، 1392، 34- 26(. در اين مقياس، آزمون شونده در يک طيف شش گزينه اي از 
يک )كاملًا غلط( تا شش )كاملًا درست( به هر يک از گويه ها پاسخ مي دهد، در كل مقياس و هر 
يک از ابعاد آن نمره اي كسب مي كند كه حاصل ميانگين پرسش ها است، بنابراين كسب نمره بالا در 
اين مقياس نشان دهنده فضيلت سازماني بالاتر است. در اين پژوهش، فقط نمره كل مقياس مدنظر 

قرار گرفته است. 
2. پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی2: براي سنجش رفتار شهروندي سازماني از پرسشنامه رفتار 
شهروندي سازماني ساخته )Podskoff et al. (1990  استفاده شد. اين پرسشنامه 24 پرسشي كه در 
يک طيف كاملاً مخالفم )1 نمره( تا كاملاً موافقم )6 نمره( طراحي شده است، پنج بعُد وظيفه شناسي، 
ادب و مهرباني، نوع دوستي، جوانمردي و فضيلت مدني را مي سنجد. پايايي و اعتبار اين پرسشنامه 
و ابعاد آن، بارها در پژوهش هاي مختلف تأييد شده است )نعامی و شكركن، 1385، 92- 79؛ مردانی 
مقياس فضيلت  نادری، 1388، 118-103(. همانند  و  و حيدری، 1388،  54- 47؛ هويدا  حموله 

1.  Organizational Virtuousness Measurement
2.  Organizational Citizenship Behavior Questionnaire
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سازمانی، در اين پرسشنامه نيز تنها نمره كل، مدنظر قرار گرفته است. 
از  براي سنجش شجاعت اخلاقی حرفه ای   :1)PMC( 3. مقياس شجاعت اخلاقی حرفه ای 
مقياس شجاعت اخلاقی حرفه ای، ساخته Sekerka et al. (2009) استفاده شد. اين مقياس شامل 
پانزده پرسش با طيف هفت درجه ای )1= هرگز، 4= بعضی اوقات و 7= هميشه( است. با استفاده از 
مقياس PMC  می توان پنج بعُد شجاعت اخلاقی حرفه ای يعنی عامل اخلاقی، ارزش های متعدد، 
تحمل خطرات يا تهديدها، فراتر رفتن از اطاعت و هدف اخلاقی را سنجيد. در اين مقياس برای 
نمره گذاری هر بعُد، ابتدا نمره هر بعد را محاسبه و بر تعداد پرسش های آن بعُد تقسيم می كنيم. برای 
نمره گذاری كل مقياس نيز نمره خام تمامی پانزده پرسش را با هم جمع و بر تعداد آن )15 پرسش( 
تقسيم می كنيم. اعتبار و پايايی اين مقياس توسط پژوهشگر در پژوهشي مجزا بررسی شد؛ به اين 
ترتيب كه ابتدا اعتبار صوری اين مقياس از طريق نظرخواهی از استادان صاحب نظر تأييد شد. سپس 
در تعيين اعتبار سازه اين مقياس از طريق تحليل عوامل، روش مؤلفه های اصلی و چرخش واريماكس، 
ابعاد فوق ا لذكر استخراج شد. همچنين پايايی مقياس با استفاده از ضريب آلفای كرونباخ برآورد شد كه 
برای ابعاد عامل اخلاقی، ارزش های متعدد، تحمل خطرات يا تهديدها، فراتر رفتن از اطاعت، هدف 
اخلاقی و كل مقياس به ترتيب 0/27، 0/36، 0/65، 0/75، 0/75 و 0/87 به دست آمد كه با توجه به 

تعداد كم پرسش ها در حد مطلوبی است.

يافته های پژوهش

مشخصه های فردی نمونه آماری

توزيع فراوانی و درصد كارمندان برحسب جنسيت نشان می دهد كه مردان بيشترين فراوانی را با 
84/4 درصد و زنان كمترين فراوانی را با 15/6درصد داشتند. همچنين وضعيت تأهل نشان می دهد كه 
افراد متأهل بيشترين فراوانی را با 91/5 درصد و افراد مجرد كمترين فراوانی را با 8/5 درصد داشتند. از 
لحاظ سابقه خدمت نيز افرادی كه بين 21 تا 25 سال خدمت دارند، بيشترين فراوانی را با 8/ 29 درصد 
و افراد بين 16 تا 20 سال خدمت، كمترين فراوانی را با 7/8 درصد داشتند. از لحاظ سن نيز افرادی كه 
بين 41 تا 50 سال سن داشتند، بيشترين فراوانی را با 51/8 درصد و افراد بين 20 تا 30 سال و 51 تا 
60 سال كمترين فراوانی را با 11/3درصد داشتند. در نهايت توزيع فراوانی و درصد كارمندان برحسب 

1.  Professional Moral Courage (PMC) Scale
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تحصيلات نشان می دهد كه افراد دارای مدرك كارشناسی، بيشترين فراوانی را با 57/4 درصد و افراد 
با مدرك كارشناسی ارشد، كمترين فراوانی را با 7/8 درصد را داشتند. 

نتايج حاصل از آزمون فرضيه ها

ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگی متغيرهای مهم پژوهش يعنی فضيلت سازمانی، رفتار 
شهروندی سازمانی، شجاعت اخلاقی حرفه ای و ابعاد آن در جدول )1( ارائه شده است. همان گونه كه 
در جدول مشخص است، ميزان شجاعت اخلاقی حرفه ای كارمندان )ميانگين، 5/86 و انحراف معيار 
0/57( و ابعاد آن يعنی عامل اخلاقی ميانگين، 5/91 و انحراف معيار 0/72 ارزش های متعدد )ميانگين، 
5/81 و انحراف معيار 0/92 تحمل خطرات يا تهديدها ميانگين، 5/84 و انحراف معيار 0/86( فراتر 
رفتن از اطاعت )ميانگين، 5/93 و انحراف معيار 0/82( هدف اخلاقی )ميانگين، 5/77 و انحراف معيار 
1/09( در سطح بالايی قرار دارد. همچنين كارمندان در متغيرهای فضيلت سازمانی )ميانگين، 4/21 و 
انحراف معيار 0/78( و رفتار شهروندی سازمانی )ميانگين، 4/95 و انحراف معيار 0/40( نمرات مطلوبی 

كسب كردند.
برای بررسی فرضيه اول پژوهش مبنی بر اين كه بين فضيلت سازمانی با شجاعت اخلاقی و ابعاد 
آن رابطه وجود دارد، از ضريب همبستگی پيرسون استفاده شد كه نتايج آن در جدول )1( نشان داده 
شده است. براساس اين جدول، فضيلت سازمانی تنها با يكی از ابعاد شجاعت اخلاقی حرفه ای يعنی 

 .)r=0/17  ،P< 0/05( ارزش های متعدد رابطه مثبت معنی داری دارد
برای بررسی فرضيه دوم پژوهش مبنی بر اين كه بين رفتار شهروندی سازمانی با شجاعت اخلاقی 
و ابعاد آن رابطه وجود دارد نيز از ضريب همبستگی پيرسون استفاده شد كه نتايج آن نيز در جدول 
 )r=0/42 ،P<0/01( نشان داده شده است. بر اساس اين جدول، بين شجاعت اخلاقی حرفه ای )1(
 ،)r=0/29 ،P< 0/01( ارزش های متعدد ،)r=0/38 ،P<0/01( و چهار بُعد آن يعنی عامل اخلاقی
تحمل خطرات يا تهديدها )r=0/25 ،P<0/01(، فراتر رفتن از اطاعت )r=0/37 ،P0</01( با رفتار 
شهروندی سازمانی رابطه مثبت معنی داری وجود دارد اما بين يكی از ابعاد شجاعت اخلاقی حرفه ای 
يعنی هدف اخلاقی )r=0/07 ،P<0/05( با رفتار شهروندی سازمانی ارتباط معنی داری مشاهده نشد. 
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جدول 1: ميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگی فضيلت سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی، شجاعت 
اخلاقی حرفه ای و ابعاد آن

انحراف میانگینمتغیر
12345678معیار

فضيلت سازمانی 
)OV(4/210/781

رفتار شهروندی 
)OCB( 1**4/950/400/276سازمانی

شجاعت اخلاقی 
)PMC( 1**5/860/570/1430/428حرفه ای

1**0/344**5/910/720/1110/382عامل اخلاقی

1**0/263**0/684**0/294*5/810/920/171ارزش های متعدد

تحمل خطرات يا 
1**0/413**0/674**0/735**5/840/860/1580/258تهديدها

1**0/345**0/230**0/334**0/629**0/0900/370-5/930/82فراتر رفتن از اطاعت

1*0/193**0/324**0/316*0/204**5/771/090/1110/0750/580هدف اخلاقی

 **P< 0/05                                **P< 0/01
مأخذ: يافته هاي پژوهش

ويژگی های  احتمالی  اثر  كنترل  با  كه  اين  بر  مبنی  پژوهش  سوم  فرضيه  بررسی  منظور  به 
جمعيت شناختی )سن، جنسيت، سطح تحصيلات، سابقه كار و وضعيت تأهل(، مي توان به وسيله 
فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی، شجاعت اخلاقی حرفه ای را پيش بينی كرد، از رگرسيون 
سلسله مراتبی استفاده شد كه نتايج آن در جدول شماره )2( نشان داده شده است. در اين رگرسيون، در 
بلوك اول متغيرهای جمعيت شناختی و در بلوك دوم، متغيرهای اصلی يعنی فضيلت سازمانی و رفتار 
شهروندی سازمانی وارد محاسبه شده اند كه در ادامه، نتايج برای هر يک از ابعاد شجاعت اخلاقی به 

صورت مجزا ارائه می شود:
بر اساس نتايج، در متغير عامل اخلاقی، الگوی رگرسيون )متغير وابسته يا ملاك الگو: عامل 
اخلاقی، متغير كنترل:  ويژگی های جمعيت شناختی و متغيرهای مستقل يا پيش بينی الگو: فضيلت 
سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی( از نظر آماری معنی دار است يعنی كل الگو كه شامل هر دو بلوك 
 .)F= 4/302 ،<P0/100) متغيرهای كنترل و وابسته است، در پيش بينی عامل اخلاقی نقش دارد
همچنين همان طور كه در بلوك دوم جدول )2( مشاهده می شود )در بلوك اول، متغيرهای كنترل 
وارد شده اند(، از دو متغير فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی، فقط رفتار شهروندی سازمانی با 



92

88
ي 

ياپ
- پ

 2
ره 

شما
 - 

93
ن 

ستا
 تاب

- 2
7 

وره
|د

ضريب بتای استاندارد 0/365 دارای توان پيش بينی معنی دار )F ∆= 9/698 ،P<0/001( برای عامل 
اخلاقی است به ترتيبی كه 18/1 درصد از واريانس عامل اخلاقی را بعد از كنترل متغيرهای بلوك اول 

به صورت انحصاری تبيين كرده است.
در متغير ارزش های متعدد، الگوی رگرسيون )متغير وابسته يا ملاك الگو: ارزش های متعدد، متغير 
كنترل:  ويژگی های جمعيت شناختی و متغيرهای مستقل يا پيش بينی الگو: فضيلت سازمانی و رفتار 
شهروندی سازمانی( از نظر آماری معنی دار است يعنی كل الگو كه شامل هر دو بلوك متغيرهای 
كنترل و وابسته است، در پيش بينی ارزش های متعدد نقش دارد )F= 3/210 ،P<0/01(. همچنين 
همان طور كه در بلوك دوم جدول )2( مشاهده می شود )در بلوك اول، متغيرهای كنترل وارد شده اند(، 
از دو متغير فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی، فقط رفتار شهروندی سازمانی با ضريب بتای 
استاندارد 0/293 دارای توان پيش بينی معنی دار )F ∆= 8/015  ،P<0/001( برای ارزش های متعدد 
است به ترتيبی كه 14/5 درصد از واريانس ارزش های متعدد را بعد از كنترل متغيرهای بلوك اول به 

صورت انحصاری تبيين كرده است.
در متغير تحمل خطرات يا تهديدها نيز الگوی رگرسيون )متغير وابسته يا ملاك الگو: تحمل 
خطرات يا تهديدها، متغير كنترل:  ويژگی های جمعيت شناختی و متغيرهای مستقل يا پيش بينی الگو: 
فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی( از نظر آماری معنی دار است يعنی كل الگو كه شامل 
هر دو بلوك متغيرهای كنترل و وابسته است، در پيش بينی تحمل خطرات يا تهديدها نقش دارد 
)F= 2/265 ،<0P/05(. همچنين همان طور كه در بلوك دوم جدول )2( مشاهده می شود )در بلوك 
اول، متغيرهای كنترل وارد شده اند(، از دو متغير فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی، فقط 
 ،P<0/001( رفتار شهروندی سازمانی با ضريب بتای استاندارد 0/248 دارای توان پيش بينی معنی دار
F ∆= 5/973( برای تحمل خطرات يا تهديدها، به ترتيبی كه 10/7 درصد از واريانس تحمل خطرات 

يا تهديدها را بعد از كنترل متغيرهای بلوك اول به صورت انحصاری تبيين كرده است.
در متغير بعدی يعنی فراتر رفتن از اطاعت الگوی رگرسيون )متغير وابسته يا ملاك الگو: فراتر 
رفتن از اطاعت، متغير كنترل:  ويژگی های جمعيت شناختی و متغيرهای مستقل يا پيش بينی الگو: 
فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی( از نظر آماری معنی دار است يعنی كل الگو كه شامل هر 
 ،P<0/001( دو بلوك متغيرهای كنترل و وابسته است، در پيش بينی فراتر رفتن از اطاعت نقش دارد
اول،  بلوك  )در  می شود  مشاهده   )2( جدول  دوم  بلوك  در  كه  همان طور  همچنين،   .)F= 5/411
متغيرهای كنترل وارد شده اند(، هر دو متغير فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی، به ترتيب 
با ضرايب بتای استاندارد 0/200 و 0/437 به ميزان 22/2 درصد از واريانس فراتر رفتن از اطاعت را 
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 )F ∆= 14/710 ،P<0/001( بعد از كنترل متغيرهای بلوك اول به صورت انحصاری و معنی داری
تبيين كرده اند. 

در متغير آخر، يعنی هدف اخلاقی نيز الگوی رگرسيون )متغير وابسته يا ملاك الگو: هدف اخلاقی، 
متغير كنترل:  ويژگی های جمعيت شناختی و متغيرهای مستقل يا پيش بينی الگو: فضيلت سازمانی و 
رفتار شهروندی سازمانی( از نظر آماری معنی دار نيست يعنی كل الگو كه شامل هر دو بلوك متغيرهای 
كنترل و وابسته است، در پيش بينی هدف اخلاقی نقش ندارد )F= 1/347 ،P<0/05(. همچنين 
همان طور كه در بلوك دوم جدول )2( مشاهده می شود )در بلوك اول، متغيرهای كنترل وارد شده اند(، 
 ،P <0/05( هيچ كدام از دو متغير فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی، به طور معنی داری

F = 1/688∆( هدف اخلاقی را تبيين نمی كنند.

جدول 2: نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبی نقش فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی در شجاعت اخلاقی حرفه ای 

متغير
تحمل خطراتارزش های متعددعامل اخلاقی

هدف اخلاقیفراتر رفتن از اطاعت يا تهديدها

بلوک 
اول
β 

بلوک دوم
β

بلوک 
اول
β

بلوک دوم
β

بلوک 
اول
β

بلوک 
دوم
β

بلوک اول
β

بلوک دوم
β

بلوک 
اول
β

بلوک دوم
β

بلوک اول:  متغيرهای 
كنترل
0/150-0/160-*0/3500/2190/2620/4390/558-0/403-0/3860/468سن

0/1490/0620/0400/1250/120-0/137-0/124-0/109-0/036-0/018-جنسيت
0/045-0/072-0/0740/0930/091-0/0620/034-0/104-0/0040/031سطح تحصيلات

0/150-0/098-0/498-0/300-0/198-0/075-0/2760/3560/211-0/103-سابقه كار
0/0300/0220/0100/012-0/1070/1320/1710/1000/136-0/136-وضعيت تأهل
بلوک دوم: 

----0/010-------فضيلت سازمانی
--0/110----

--0/114-------0/200**------0/107

رفتار شهروندی 
----***0/365------سازمانی

--0/293***----
--0/248**------0/437***------0/096

R0/2480/4260/2040/3800/1620/3260/2220/4710/2060/257
R20/0620/1810/0410/1450/0260/1070/0490/2220/0420/066

R2 ∆------0/119----
--0/103----

--0/080------0/172------0/024

F ∆1/7779/698***1/1678/015***0/7295/973**1/40614/710***1/1981/688
F1/7774/203***1/1673/210**0/7292/265*1/4065/411***1/1981/347

 *P< 0/05            ***P<0 /01               ***P< 0/001                      
مأخذ: يافته هاي پژوهش
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بحث و نتيجه گيری

با شجاعت اخلاقی  بر اين كه بين فضيلت سازمانی  با فرضيه اول پژوهش- مبنی  در رابطه 
و ابعاد آن رابطه وجود دارد-  نتايج همبستگی نشان داد كه فضيلت سازمانی تنها با يكی از ابعاد 
شجاعت اخلاقی حرفه ای يعنی ارزش های متعدد رابطه مثبت معنی داری دارد. با توجه به بررسي 
اما در پژوهش هايي اندك، به پيامدهای  پژوهشگر، پژوهشي مرتبط در اين زمينه صورت نگرفته 
فضيلت سازمانی پرداخته شده است كه بی ارتباط با شجاعت اخلاقی حرفه ای و ابعاد آن نيست. برای 
نمونه می توان به پژوهشSeligman (1999)  و Baumeister & Exline (2000) در زمينه توان 
 اخلاقي، اراده و تحمل در برابر دشواري ها به عنوان پيامدهای فضيلت سازمانی و همچنين پژوهش

Singer & Ryff  (1998) و Myers (2000) در زمينه انعطاف پذيري در برابر سختي ها به عنوان 

ديگر پيامدهای فضيلت سازمانی اشاره كرد. با وجود اين، در پژوهش های مذكور روابطی متفاوت با اين 
پژوهش حاصل شده است، چرا كه در اين پژوهش صرفاً  رابطه فضيلت سازمانی با ارزش های متعدد 

تأييد شده و البته تبيين اين رابطه نيازمند پژوهش های بيشتری است.
در رابطه با فرضيه دوم- مبنی بر اين كه بين رفتار شهروندی سازمانی با شجاعت اخلاقی و 
ابعاد آن رابطه وجود دارد- نتايج همبستگی نشان داد كه رفتار شهروندی سازمانی با شجاعت اخلاقی 
حرفه ای و چهار بعُد آن يعنی: عامل اخلاقی، ارزش های متعدد، تحمل خطرات يا تهديدها و فراتر رفتن 
از اطاعت رابطه مثبت معنی داری وجود دارد. در اين زمينه نيز هيچ پژوهشی به صورت مستقيم به 
بررسی رابطه بين اين دو پديده نپرداخته است اما در رابطه با رفتار شهروندی سازمانی نيز در برخی از 
منابع، اطاعت سازمانی يعنی درونی سازی قوانين و پيروی از مقررات حتی زمانی كه فرد تحت مشاهده 
و نظارت نيست جزء ابعاد شهروندی به حساب می آيد )يعقوبی، مقدمی و كيخا، 1389، 96- 64(؛ 

ويژگي هايي كه می توان آن را جزئی از مؤلفه های شجاعت اخلاقی حرفه  ای نيز دانست.
با توجه به مؤثر بودن ويژگی های جمعيت شناختی در فضيلت سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی 
و شجاعت اخلاقی در برخی از پژوهش ها، فرضيه سوم مطرح شد. در رابطه با فرضيه سوم- مبنی بر 
اين كه با كنترل اثر احتمالی ويژگی های جمعيت شناختی، مي توان به وسيله فضيلت سازمانی و رفتار 
شهروندی سازمانی، شجاعت اخلاقی حرفه ای را پيش بينی كرد- نتايج رگرسيون سلسله مراتبی نشان 
داد كه فضيلت سازمانی، بعُد فراتر رفتن از اطاعت و رفتار شهروندی سازمانی، ابعاد عامل اخلاقی، 
ارزش های متعدد، تحمل خطرات يا تهديدها و فراتر رفتن از اطاعت را پيش بينی می كند. بنابراين 
مشخص است كه شجاعت اخلاقی حرفه ای در درجه اول در گرو رفتار شهروندی سازمانی و پس از 
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آن تحت تأثير فضيلت سازمانی قرار دارد.
اما با استفاده از منطق نظری موجود در پيشينه پژوهش، می توان اين نتايج را اينگونه تبيين 
كرد كه در هر صورت، هر سه متغير فضيلت سازمانی (Rego et al., 2011, 524-532)، رفتار 
حرفه ای اخلاقی  شجاعت  و   )95-118  ،1389 كامل،  جواهری  و  )بهاری فر  سازمانی   شهروندی 

)Sekerka et al., 2009, 565-579) جزء جنبه های اخلاقی سازمانی است و مسلماً ارتباط آنها با 
يكديگر دور از ذهن نيست اما اين كه چرا فضيلت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی با برخی از ابعاد 
شجاعت اخلاقی حرفه ای رابطه دارد، نيازمند پژوهش های بيشتری است. يكی از دلايل اين روابط را 
می توان اين گونه تبيين كرد كه با توجه به مفهوم رفتار شهروندی سازمانی و ابعاد تشكيل دهنده آن 
مانند: وظيفه شناسی، نوع دوستی، فضيلت مدنی، جوانمردی و ادب و مهربانی، می توان ادعا كرد كه اين 
ويژگی اخلاقی در سازمان بيشتر جنبه عينی دارد و بنابراين می توان آن را در رفتار كاركنان و مديران 
يک سازمان مشاهده كرد، درصورتيكه فضيلت سازمانی و ابعاد تشكيل دهنده آن يعنی خوش بينی، 
اعتماد، همدردی، انسجام و بخشش بيشتر جنبه انتزاعی دارد و در بطن يک سازمان قابل درك است. 
متعدد، تحمل  ارزش های  مانند: عامل اخلاقی،  ابعادی  بودن  دارا  با  نيز  شجاعت اخلاقی حرفه ای 
خطرات يا تهديدها، فراتر رفتن از اطاعت و هدف اخلاقی، ظاهراً در بين اين دو پيوستار قرار می گيرد. 
از اطاعت، در زمره  يا تهديدها و فراتر رفتن  ابعاد آن مانند: عامل اخلاقی، تحمل خطرات  برخی 
رفتارهای عينی و برخی مانند ارزش های متعدد و هدف اخلاقی در زمره رفتارهای انتزاعی قرار دارد. 
در اين پژوهش، چند محدوديت وجود داشت؛ 1. اين پژوهش بر روی كارمندان شركت مخابرات 
اصفهان صورت گرفته است و اين نمونه نمی تواند معرف كل جامعه باشد، زيرا هر سازمان از نظر 
ساختار و شرايط سازمانی با ديگر سازمان ها متفاوت است، 2. به دليل اين كه مقياس های استفاده شده 
در اين پژوهش، از نوع خودگزارشی1 بود و اينكه اين مقياس ها جنبه های اخلاقی فردی و سازمانی را 
مورد پرسش قرار می دادند، امكان خطا وجود داشته است. از اين رو،  به ديگر پژوهشگران، پيشنهاد 
می شود برای اطمينان از حصول نتايج، اين متغيرهای اخلاقی )به خصوص شجاعت اخلاقی حرفه ای، 
به عنوان يک شايستگی مديريتی( را در ديگر سازمان ها و با استفاده از روش ها و ابزاري ديگر مانند 

شبيه سازی ها2 بسنجند.
 به رغم اين محدوديت ها، اين پژوهش به عنوان پژوهشي مقدماتی در گسترش شناخت نسبت 
به ابعاد اخلاقی در سازمان ها و چگونگی ارتباط اين ابعاد با يكديگر بسيار حائز اهميت است. در سطح 

1.  Self-Report
2.  Simulations 
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كاربردی نيز می توان به مديران اجرائی سازمان ها پيشنهاد كرد كه برای تقويت شجاعت اخلاقی 
حرفه ای-كه از جمله رفتار اخلاقي ضروری در محيط هاي سازماني است در ابتدا، به رفتار شهروندی 

سازمانی و پس از آن، فضيلت سازمانی توجه كنند و آن ها را آموزش  دهند و تقويت كنند.
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