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هـا در   ها و باورهـاي بسـياري از انسـان    دهنده به ارزش دين يكي از عوامل مهم شكل :چكيده
اين اثـرات در محـيط كـاري     ها دارد. رفتار انسان انكاري بر قابلغيراست و اثرات جوامع مختلف 

مسـتقيم دينـداري بـر    ه به بررسي تأثيرات مستقيم و غيريابد. در اين مقال ها نيز نمود مي سازمان
منظـور  سازماني، پرداخته شده است. بدين يعني رفتار شهروندي مهم رفتار سازماني؛ يكي از ابعاد

متغيرهـاي واسـطه    ي منزلـه  بـه  ، تعهد سـازماني و عاطفـه مثبـت نيـز    شغليمتغيرهاي رضايت 
هاي حاصـل از   داده روي يابي معادلات ساختاري مدلاند.  مورد بررسي قرار گرفته، شناسايي شده

، نشـان  و مخابرات شهر تبريز گرداوري شده از مديران فعال در بخش ارتباطات پرسشنامه 124
 ارد؛ ولي اثر مثبت دينداري بـر رفتار شهروندي سازماني ند بر ستقيمم دينداري اثر مثبت، دهد مي

تعهـد   اثـر مثبـت  ديگـر،   . از سـوي يـد رسـيد  ئتعهد سازماني و عاطفه مثبت به تأرضايت شغلي، 
در نتيجه، هرچند دينداري اثر مسـتقيم بـر    مشاهده شد.نيز رفتار شهروندي سازماني  سازماني بر

آن اثرگـذار   يم و از طريق تعهد سازماني بـر مستقطور غير ولي به رفتار شهروندي سازماني ندارد،
  است.
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 مقدمه
 پژوهشـگران همواره اولويـت بـالايي بـراي     1منابع رفتارهاي شهروندي سازمانيماهيت و كشف 

) بـا تأكيـد بـر ضـرورت حيـاتي رفتارهـاي       1988اورگـان (  .)1988است (اورگان،  داشتهسازمان 
توانـد   ها، ابراز داشت كـه رفتـار شـهروندي سـازماني مـي      شهروندي سازماني براي بقاي سازمان

ت بـه عملكـرد اثـربخش سـازمان     نهاينان و سازمان را افزايش دهد و دروري كارك ه كارايي و بهر
اسـت كـه    شده رفتار سازماني پذيرفته پژوهشگراناي در ميان  طور گسترده منجر شود. امروزه به

هـاي سـازماني دارنـد (واگنـر و      بر فعاليت يانكار رفتارهاي شهروندي سازماني اثر مثبت غيرقابل
  ).2000روش، 

در رفتارهـاي شـهروندي سـازماني از    هاي مشاركت كاركنـان   دلايل و علت ي بارهمطالعه در
) رويكردي است كه در ميان 1964(بلاو،  2اي غني برخوردار است. تئوري مبادله اجتماعي پيشينه
فـرد همـواره   اسـاس آن  برو  قـرار دارد  پژوهشـگران شده توسط  ترين توضيحات ارائه شده پذيرفته

 جملـه  ) از1973( راكـيچ  ن حـال، بـا اي ـ  قبال خود جبران كند. كارهاي ديگران را در كوشد تا مي
رفتـار   كنـد و  بررسي مـي هاي رفتار شهروندي سازماني را در جاي ديگري  افرادي است كه ريشه

 آنـان هاي  وسيله باورها و ارزش بهكه  داند ميهاي آنان  ناشي از نگرش ،در شرايط مختلفرا افراد 
هـاي   باورهـا و ارزش  بـه  اسـت كـه  اي  پديـده  3كـه ديـن   با توجه به اينبنابراين، يرد. گ مي شكل

-دهـد، مـي   هاي جامعه شكل مي ها در تمام بخش فرهنگي، اجتماعي و اخلاقي بسياري از انسان
  گرفت. نظرهاي رفتار شهروندي سازماني در كننده بيني يكي از پيشرا  4توان دينداري
يـن در  دپـرداختن بـه مقولـه     هـاي اخيـر،   تا سـال  جوامع، بيشترنقش مهم دين در  برخلاف

؛ شايد دليل اين امر طور عمده مغفول واقع شده است به سازمان و مديريت، به مربوطهاي  پژوهش
هايي كه ناشي از اين تلقـي اصـحاب    هاي حاصل از اين مطالعات باشد. چالش ها و چالش جنجال

). بـه هـر حـال نقـش     2007وسيله علم فهميـده شـود (دي وي،    تواند به دين است كه دين نمي
هاي مـديريتي بـه تـأثير احتمـالي      برجسته دين در جوامع مستلزم اين است كه بخشي از پژوهش

بنـابراين، پـژوهش حاضـر    آنها متمركز شود.  فعال درها و افراد  دين بر چگونگي عملكرد سازمان
شـهروندي سـازماني، بـه ايـن موضـوع       رفتـار  تأثيرات دينداري بـر درصدد است با هدف بررسي 

  بپردازد. 

                                                  
1. organizational citizenship behaviors (OCB) 
2. social exchange theory 
3. religion 
4. religiosity 
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سـازماني و   شـهروندي  ادامه اين پژوهش، ابتدا به تعريف و بررسي ابعـاد دو متغيـر رفتـار    در
هاي رفتار شهروندي سازماني و آثـار و   كننده بيني پيش از ميانسپس  ؛پرداخته شده است دينداري

متغيرهاي واسطه احتمالي بـين ايـن دو    ي منزله بهمشترك، شناسايي و نتايج دينداري، متغيرهاي 
يـابي معـادلات سـاختاري،     و ارائه نتايج مـدل  شناسي روش بررسيسپس با . اند شدهير معرفي متغ

 .فراهم شده است دهاگيري و ارائه پيشنها نتيجهو زمينه لازم براي ورود به بحث 

 پژوهش ادبيات

  رفتار شهروندي سازماني
 ،1980 ي   اوايـل دهـه  در ) 1983(اورگـان و بيـتمن    ،در ابتدارا ) OCB(سازماني  شهروندي رفتار

هاي فرانقشي است  عمدتاً اصطلاحي براي اشاره به فعاليت ،سازماني  شهروندي . رفتاركرد معرفي
 :1988اند ولي در موفقيت سازمان مؤثرند. اورگان ( طور رسمي در شرح شغلي گنجانده نشده كه به

اي كـه   فراوظيفه ردي اختياري ورفتار ف«كند:  گونه تعريف مي را اين رفتار شهروندي سازماني ،)4
نهايت، عملكرد اثـربخش  شود ولي در وسيله نظام پاداش شناسايي نمي طور مستقيم و صريح به به

  ». بخشد سازمان را بهبود مي
دي اسـت،  بع ـمتغيـري چند  سـازماني رفتـار شـهروندي   طور عمومي پذيرفته شده است كه  به

؛ 1988؛ اورگان، 1983 همكاران، و ندارد (اسميتمورد ابعاد آن وجود هرچند هيچ اتفاق نظري در
ــامز و اندرســون،  ــرور 2000پودســاكوف و ديگــران (. )1997؛ جــورج و جــونز، 1991ويلي ) در م

دوسـتي، وجـدان كـاري، فضـيلت مـدني،       نـوع  پـنج بعـد  در اين موضوع،  انجام شدههاي  پژهش
 .اند را جلب كرده پژوهشيات كه بيشترين توجهشناسايي كردند را  تجوانمردي، ادب و نزاك

  و رضايت شغلي رفتار شهروندي سازماني
محيط كاري و خود   جنبه شود كه از ارزيابي همه لاق ميطي ابه حالت رواني مثبت ،1رضايت شغلي

). رضـايت شـغلي تـأثير    1998؛ بابين و بـولز،  1976شود (لاك،  وسيله كاركنان ناشي مي شغل به
ح بـالايي از سـلامت   بـه سـطو  هـا دارد و منجر  از رفتارها در سازماناي  طيف گسترده اي بر بالقوه

تـر،   شـود كـه كاركنـان راضـي     ديگر تصـور مـي   ). از سوي2008د (جورج و جونز، شو كاركنان مي
  وري بيشتري نيز دارند.  بهره

كاركناني كه از شغل خود رضايت دارند، متمايل به كمـك   ،)2008بنابر اعتقاد جورج و جونز (
اند و اين تمايـل را   مشاركت داشته ،مان و افرادي هستند كه در ايجاد اين احساس رضايتبه ساز

                                                  
1. job satisfaction 
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درمورد اثر شواهد تجربي  با اين حال، دهند. شكل رفتارهاي خوب شهروندي سازماني نشان مي به
؛ 1998(اورگـان،   اسـت  آميـز  حـدي تنـاقض  تارفتار شهروندي سـازماني،   مثبت رضايت شغلي بر

  .)1999؛ رايت و استاو، 1991؛ ويليامز و اندرسون، 1989فسكي، اورگان و كونو
رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني و عملكرد شـغلي    ي رابطه ،)2009شكركن و نامي (

رفتـار   و اثـر مثبـت رضـايت شـغلي را بـر      اي در شهر اهـواز بررسـي   را در ميان كارگران كارخانه
هـاي   جنبـه ي  رابطه ،)2002لووري و همكاران (ديگر،  از سويشهروندي سازماني گزارش كردند. 

دنـد كـه رفتارهـاي    كردي سـازماني را بررسـي و مشـاهده    مختلف رضايت شغلي و رفتار شهرون
ها مرتبط اسـت ولـي    شهروندي با رضايت از همكاران، رضايت از سرپرستان و رضايت از پرداخت

 .اي ندارد رابطهر هاي پيشرفت شغلي و رضايت از خود كا رضايت از فرصت با

  و تعهد سازماني رفتار شهروندي سازماني
رود  مـي  شـمار  ترين ابعاد رفتـار سـازماني بـه    يكي از مهم ،كه مانند رضايت شغلي 1تعهد سازماني

يـر،  يشـود (آلـن و م  صورت وابستگي عاطفي فرد به يك سازمان تعريـف مـي   به ؛)2008(قزاوي، 
د كـه الـف) رابطـه كارمنـد را بـا      ندان شناختي مي التي روانرا ح تعهد ،)1991آلن ( ير ويم ).1990

دهـد.   مـي  تـأثير قـرار   كند و ب) تصميم به ترك سازمان يا بقا در آن را تحت مي سازمان توصيف
مانند عملكرد، متعددي بيني نتايج سازماني  بعدي است كه قابليت پيشاي چند تعهد سازماني سازه

  ).1997ير و آلن، ياهداف سازماني را دارد (مترك خدمت، غيبت، سابقه خدمت و 
احتمـال شـركت   تعهد سازماني حاكي از آن است كـه   ي بارهه درانجام شدهاي  مرور پژوهش

ريكتـا  از جملـه  . بيشـتر اسـت  كنـد،   كاركنان متعهد در رفتارهايي كه از سازمانشان حمايـت مـي  
اداري بـا رفتارهـاي فرانقشـي دارد.    تعهد سازماني رابطه معن، در يك فراتحليل نشان داد ،)2002(

از  شـواهدي نيـز   )2002ير و همكاران (يم و )1991)، ويليامز و اندرسون (2000كوهن و ويگودا (
 اند. ارائه كرده رفتار شهروندي سازماني اثر مثبت تعهد سازماني بر

  و عاطفه مثبت رفتار شهروندي سازماني
 ـ 2مثبـت  عاطفـه  ،)1988( و همكاران واتسون ميـزان احسـاس هيجـان، كـنش و     «صـورت   هرا ب

با انرژي بالا، تمركز كامـل و   ارتباط نزديكيمثبت بالا  كنند. عاطفه مي تعريف» هوشياري در فرد
مثبـت پـايين بـا انـدوه و سسـتي تـوأم اسـت.         كـه عاطفـه   حـالي ، درداراسـت مشاركت مطلـوب  

خلقيـات مثبـت، بـروز رفتارهـاي     دارا بـودن  ، انـد  شناسي اجتماعي، نشـان داده  هاي روان پژوهش
                                                  
1. organizational commitment 
2. positive affect 
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، دهـد (آيسـن و بـارون    كند و حالت تهـاجمي را كـاهش مـي   گرانه و مشاركت را ترغيب مي ياري
1991.(  

گزارش خلقيات مثبت در هفته پيشـين،  ، دهد نشان مي هداد ) انجام1991( پژوهشي كه جورج
- . از سـوي دارد پـي در رساني به مشتري در محيط كـاري را  دوستي و خدمت ميزان بالايي از نوع
رفتـار   2هـاي نگرشـي و مشـربي    كننـده  بينـي  ، پيشيفراتحليل در ،)1995( 1ديگر، اورگان و رايان
را مرور كردند و به اين نتيجه رسيدند كه عاطفه مثبت، مردم را طوري جهـت   شهروندي سازماني

ابـد. كومـار و راج   يافزايش مي سازماني شهروندي رفتارهايدهد كه احتمال مشاركت آنها در مي
 ،صرفنظر از ميزان رضايت شـغلي و تعهـد كاركنـان، عواطـف مثبـت آنـان      ، نشان دادند ،)2009(

افرادي با عواطف مثبت بـالا،  ، د و نتيجه گرفتندشو سازماني مي شهروندي به بروز رفتارهايمنجر
 يابد. ها و رفتار آنان نمود مي تر هستند و حسي از تندرستي دارند كه در نگرش مشتاق

  دينداري
به يـك نظـام بـاور دينـي     براي توصيف ميزان تعهدي كه يك فرد يا گروه » دينداري«اصطلاح 

 ي بـاره ، از آنجا كه توافـق عمـومي در  . با اين حال)1998(رنزتي و كوران،  دشو مياستفاده  دارند،
 رود كه بتـوان  ار نمي)، انتظ1985چ، تواند دين ناميده شود، وجود ندارد (بلا مي اي كه چه پديده اين
)، گلـوك و  1961( 3. لنسـكي از ابعاد براي سنجش دينداري يافـت  اي مجموعه هاه و درنتيجديدگ

تعـاريفي از   ي افـرادي هسـتند كـه بـه ارائـه      )، از دسته1998) و رنزتي و كوران (1965استارك (
  اند. دينداري پرداخته

 د،شـون  مـي اسـتفاده  مسـلمانان   براي سـنجش دينـداري  اكنون  هايي كه هم بسياري از سنجه
 اند هشدمسيحي طراحي  -هايي هستند كه اصالتاً براي جوامع يهودي هاي اقتباسي از سنجه نسخه

 ،)1984با اين وجود مك فارلند (). 1998زاده،  و سراج 1984(براي نمونه نگاه كنيد به پوريوسفي، 
شناسـانه اسـلام    هاي روان جنبه هاي خاص دينداري مسيحي، براي مطالعه كند كه سنجه ادعا مي

شكل  انانراي سنجش دينداري در جوامع مسلمهايي ب ، كوششبر اين اساساستفاده نيستند.  قابل
) و 1384زنـد (  )، شـجاعي 1992الـدين (  )، شـمس 1985هـاي طـايي (   كـه پـژوهش   گرفته است

   اند. ) از آن دسته1388فرد و همكاران ( خداياري
ساختار و محتواي پژوهشگراني هستند كه به تعيين  از دسته ،)1388فرد و همكاران ( خداياري

گونه بـه تعريـف    اند. آنها اين اقدام كردهبر آيات و روايات اسلامي  مقياس سنجش دينداري، مبتني
                                                  
1. Organ & Ryan 
2. dispositional 
3. Lenski 
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، آخـرت و احكـام الهـي و    و باور به پروردگار يكتا، انبيا برخورداري از شناخت: «پرداختنددينداري 
ه خدا، اوليا و بندگان خدا و التزام و عمل به وظايف ديني بـراي تقـرب بـه    ب داشتن عواطف نسبت

م كه توسط تعدادي از علمـا  با سه عنصر اساسي عقايد، اخلاقيات و احكااين تعريف كه  ».خداوند
شـناخت  «داراي سه بعد  ،است هماهنگ ،) در تعريف دين، مطرح شده است1369مطهري ( مانند

 معرفي شده است.» التزام و عمل به وظايف ديني«و » نيعواطف دي«، »و باور ديني

  دينداري و رفتار شهروندي سازماني
اي مستقيم بين دينداري و كمـك بـه ديگـران     رابطه ،)1976كه پژوهش نلسون و داينز ( حاليدر

اي مثبت بين دينداري و ساعات كـاري بيشـتر    نيز رابطه ،)2004اسنير و هارپاز (ست، نشان داده ا
تـأثير دينـداري بـر رفتـار      ي در پژوهشـي بـه بررسـي نحـوه     ،)2010اند. كوچر و همكاران ( يافته

گويـان   پاسـخ ، و دريافتنـد  رضايت شغلي و استرس پرداختنـد  ،شهروندي سازماني، تعهد سازماني
باورها و رفتارهاي ، رسد مي نظر بهديندارتر، بيشتر در رفتارهاي شهروندي سازماني دخيل هستند. 

شود كه آنهـا تمايـل بيشـتري     مي كند و باعث مي تر به همتايان خود آگاه كاركنان را نسبتديني، 
با ايـن حـال،    ).2010براي نفع رساندن به ديگران و سازمانشان داشته باشند. (كوچر و همكاران، 

هاي رفتار شهروندي سازماني در ميـان   كننده بيني بررسي پيش با ،)2011سم ارسوي و همكاران (
سـاز رفتـار    كاركنان صـف، زمينـه   ددرمور تنهادينداري ، دريافتند، كنان ستاد و صف در تركيهكار

  .است شهروندي سازماني
-رفتـار در پژوهش اكتشـافي خـود سـعي كردنـد درك موجـود از       ،)2010كامل و همكاران (

، نقش تقوامنظور، آنها به بررسي  نظر مديريت اسلامي، غنا ببخشند. بدينرا از  سازماني شهروندي
هـاي   هروندي سازماني پرداختند. مصاحبهبر روي رفتار ش ،نظر اسلاميپايه دينداري از  ي منزله به

بـين تقـوا و رفتـار     )1 كـه:  ه توسط آنان در دو كشور مـالزي و انـدونزي، آشـكار كـرد    انجام شد
 ي منزلـه  تواننـد بـه   مـي  تقـوا و ديگـر اصـول اسـلامي     )2ندي سازماني، رابطه وجـود دارد،  شهرو
 .)2010(كامل و همكاران،  شمار آيند هاي رفتار شهروندي سازماني به كننده بيني پيش

  دينداري و رضايت شغلي
نقش دين در محيط شغلي، روابط معناداري بين دينداري و رضـايت   ي بررسي پژوهشگران درباره

هـاي   شـغلي، در سـازمان  رضايت  اند كه تأثير دينداري بر اي دريافته است. عده كرده شغلي آشكار
، پذيرش نقاط ضعف و قوت دينداري برخي معتقدند كه). 1989يابد (رايت،  مذهبي بيشتر نمود مي

 ،د (كـوچر و همكـاران  كن ـ تر مي شرايط كاري را آسان مانندو نيز پذيرش شرايط زندگي  شخصي
2010  .(  
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تنـد و بـه اثـر    رضايت شغلي پرداخ به آزمون اثر دينداري بر ،)1983مارتينسون و ويلكنينگ (
دريافتنـد كـه    ،)1993جمـال و بـدوي (   ،ديگـر  متغير وابسته پي بردند. از سوي مثبت دينداري بر
دهد. كينگ و ويليامسـون   مي را تحت تأثير قرار استرس كاري و رضايت شغليي  دينداري، رابطه

دينداري و رضايت شـغلي پرداختنـد و بـه     ي رابطه ي نيز به مرور مطالعات پيشين درباره ،)2005(
زمينـه  «صورت كنتـرل متغيـر   سيدند كه اثر مثبت دينداري بر رضايت شغلي، تنها دراين نتيجه ر

نشـان دادنـد كـه رضـايت شـغلي،       نيز ،)2010مشاهده است. كوچر و همكاران ( قابل 1»سازماني
 تأثير مستقيم دينداري قرار دارد. تحت

  يدينداري و تعهد سازمان
اين نتيجه رسيد كه باورهاي ديني بيشتر از سن و درآمد بـر  به  با انجام پژوهشي ،)1981(يورك 

اسـترس و   ي دينداري رابطـه ، ) نيز نشان دادند1993. جمال و بدوي (اثرگذار استتعهد سازماني 
پژوهشـگر ديگـري اسـت     ،)2005سيمونز ( -دهد. سيكورسكا مي تأثير قرار تعهد سازماني را تحت

بـين دينـداري و رضـايت شـغلي از      مثبتـي  ي ه در اين زمينه به فعاليت پرداخته است. او رابطهك
حاكي  نيز ،)2010تايج مطالعه كوچر و همكاران (. نديگر پيدا كرد سو و تعهد سازماني از سوي يك

  .است تعهد سازماني از اثر مثبت دينداري بر
نظر گرفت: الف) اعمـال و  ر تعهد سازماني درري بتوان دو دليل عمده براي اثر مثبت ديندا مي

حـس  و ايـن   به خـود و ديگـران هسـتند    پذيري فرد نسبت باورهاي ديني محرك حس مسئوليت
يابد؛ ب) فردي كه به نظام ديني خاصي متعهد اسـت،   مي سازمان هم مصداق ي بارهمسئوليت در

 ). 2010 ،به سازمان خود دارد (كوچر و همكاران ي مشابهتعهدابراز آمادگي بيشتري براي 

  دينداري و عاطفه مثبت
دنبـال دارد،   را در باورهايي كـه آرامـش ذهنـي بـراي فـرد بـه       دينظاهراً بايد ريشه منافع فردي 

جسـتجو   پشتيباني صريح از بنياد خانواده شود و نيز تري منجر مي دستوراتي كه به زندگي منضبط
). به هر حال، دينداري روابط معناداري با سلامتي روانـي دارد،  1997جيل، كرد (بيت هلهمي و آر

 خوي مثبت و ... در افراد دينـدارتر  و دوستي، خلق كه براي مثال انتظار داريم صداقت، نوع طوري به
  ).2000، 2دارند (آرجيلتري قرار دينداري در سطح پايين نظربيشتر از افرادي باشد كه از 

م افسردگي همراه است. آنو ئدينداري با نرخ پايين علاكه  دريافتند ،)2003( اسميت و ديگران
مطالعه موجود بـه ايـن نتيجـه     49نيز در پژوهشي متأخرتر با مروري بر  ،)2005اسكونسلس (وو 

                                                  
1. organizational context 
2. Argyle 
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شناختي مثبت مانند رضـايت از زنـدگي و شـادي     م روانئد كه دينداري رابطه مثبتي با علارسيدن
شناختي منفي مانند نگرانـي و   اي معكوس بين دينداري و نتايج روان ل رابطهدارد و در طرف مقاب

عاطفـه مثبـت و   ي  رابطه ،)1996رابينز و فرانسيس (بر اين اساس، مشاهده است.  افسردگي قابل
اي معنادار بـين ايـن دو متغيـر     ي كردند و رابطهسدينداري را در ميان دانشجويان دانشگاه ولز برر

 مثبتي بين دينداري و عاطفه مثبت نشان دادند.  ي نيز رابطه ،)1999و همكاران ( يافتند. ديه نر
، مـدل  انجـام شـد  ها (اعـم از نظـري و تجربـي)     پژوهش ي پيشينه با توجه به مروري كه بر

  د.شو مي ارائه )1( نمودارصورت  مطروح به هاي هپژوهش و فرضي
  

 

 . مدل مفهومي پژوهش1 نمودار

  
صورت زير تنظيم شـده   پژوهش به هاي ه، فرضي)1( شماره شده در شكل توجه به مدل ارائهبا 

  است:
 رفتار شهروندي سازماني دارد. دينداري اثر مثبتي بر .1
 رضايت شغلي دارد. دينداري اثر مثبتي بر .2
 تعهد سازماني دارد. ردينداري اثر مثبتي ب .3
 عاطفه مثبت دارد. دينداري اثر مثبتي بر .4
 رفتار شهروندي سازماني دارد. رضايت شغلي اثر مثبتي بر .5
 سازماني دارد. رفتار شهروندي ازماني اثر مثبتي برتعهد س .6
 رفتار شهروندي سازماني دارد. عاطفه مثبت اثر مثبتي بر .7
  

 رضايت شغلي

 تعهد سازماني رفتار شهروندي سازماني

 عاطفه مثبت

  دينداري:
  شناخت و باور ديني .1
  عواطف ديني .2
عمل به وظايف ديني .3

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

H1 
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  پژوهشروش 
توصيفي و  روش انجام آن ،ديگر نظر گرفت. از سويهدف، كاربردي در نظراز  اين پژوهش را بايد

ها نيـز پرسشـنامه    . ابزار گرداوري دادهاست زماني، مقطعي نظرطور خاص از نوع پيمايشي و از  به
. ه اسـت استفاده شـد  1يابي معادلات ساختاري از مدل هاي پژوهش فرضيهآزمون  ايرب بوده است.

بـوده   Amos 18افـزار   يابي معادلات ساختاري، نـرم  مدل ايراستفاده بدر اين پژوهش، ابزار مورد
  است.
 ي حـوزه هاي موردنياز جهت تحليل آماري از بخشي از مـديران فعـال در    گردآوري داده رايب

علـت   نـد. بـه  كنشـده را تكميـل    د تا پرسشنامه تهيهشدرخواست  شهر تبريزمخابرات و ارتباطات 
به  پژوهشگرانتر آنان در نزد  ، اطلاعات كامللاحظات موجودو برخي م سنجش شاخص دينداري

 هـاي بعـدي   دست آمد كه براي تحليل استفاده به پرسشنامه قابل 124 بر اين اساس،امانت است. 
  ند.شداستفاده 
 25 منظور بدين نياز از پرسشنامه استفاده شد.هاي مورد د، براي گردآوري دادهشكه اشاره  چنان

فـرد و همكـاران    خـداياري  ي هاختصاص يافت كه از پرسشـنام  سؤال به سنجش مقياس دينداري
وسـيله   گويـه پيشـنهادي بـه    ششخلقي) نيز با  اقتباس شدند. متغير عاطفه مثبت (خوش ،)1388(

وسيله  شده به اندازه گيري شد. رضايت شغلي نيز با سه گويه استفاده ،)1998ك و كولارز (وكزرمر
وي ه سنجيده شد. سه گويه از پرسشنامه تعهد سازماني بوزمان و پر ،)1986نسكي و هارلي (دوبي

نهايت متغير وابسته رفتار شهروندي در و كار گرفته شد گيري تعهد سازماني به براي اندازه ،)2001(
مـورد سـنجش قـرار     ،)1983گويه اقتباسي از مقياس اسميت و همكـاران (  پنجوسيله  سازماني به

در اين پژوهش، رفتار شهروندي سازماني در قبال همكـاران سـنجيده شـده    ، است گفتني .فتگر
  گويي استفاده شد. اي ليكرت براي پاسخ نقطه پنجها از طيف  در تمامي گويه است.

دهـد. بـراي تضـمين     مـي  استفاده را نشـان ابزارهاي مورد 2وضعيت پايايي )،1شماره ( جدول
شد.  اعمالروي پرسشنامه  زمون استفاده و بر اساس نتايج آن تغييراتيآ پرسشنامه، از پيش 3روايي

. در يـد كردنـد  تأئهاي هر متغير، روايي عاملي پرسشـنامه را   گويه 4تحليل عامليبراين،   شد؛ افزون
 4/0 يعنـي  محدوده مجاز؛ علت دارا بودن بارهاي عاملي كمتر از گويه به شش در جمعاين مرحله 

كه در جدول طور . همانشدآزمون  5ها نيز با آلفاي كرونباخ ابزار گردآوري دادهپايايي  .دندشحذف 
قرار  7/0بيشتر از  يعني ؛قبول د، آلفاي كرونباخ براي همه متغيرها در محدوده قابلشو مي مشاهده

                                                  
1. structural equation modeling 
2. reliability 
3. validity 
4. factor analysis 
5. cronbach’s alpha 
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 هـاي پرسشـنامه نيـز    و براي مجمـوع گويـه   95/0دارند. آلفاي كرونباخ براي كل متغير دينداري 
  .ندهستب استفاده در حد مطلوهاي مورد بنابراين، روايي و پايايي سنجه ؛دست آمد به 7/0بالاي 

 هاي پژوهش هاي پايايي ابزار گردآوري داده . شاخص1جدول 

  هاي حذف شده تعداد گويه  آلفاي كرونباخ  متغير

  دينداري
  صفر  91/0  شناخت و باور ديني

  2 93/0 التزام و عمل به وظايف ديني
  3 81/0 دينيعواطف

  صفر  77/0  رفتار شهروندي سازماني
  صفر  75/0  رضايت شغلي
  صفر  70/0  تعهد سازماني
  1  890 عاطفه مثبت

  هاي پژوهش يافته
  شناختي توصيف متغيرهاي جمعيت

كـه  ورط دهـد. همـان   مـي  آمـاري را نشـان   ي شناختي نمونه مشخصات جمعيت )،2( شماره جدول
دهنـدگان را   پاسـخ  بيشـتر شناختي، حاكي از آن هستند كـه   جمعيتهاي  شود، ويژگي مي ملاحظه

سال سـن   40و  30دهندگان بين  بخش اعظمي از پاسخو درصد)  5/81دهند ( مي مردان تشكيل
دهنـدگان داراي   بيشتر پاسخ، دهد مي نشان يادشده . نگاه اجمالي به جدول)درصد 2/51اند ( داشته

درصـد   6/22كنندگان متأهل و  درصد از مشاركت 4/77 و درصد) 60اند ( تحصيلات ليسانس بوده
  .اند از آنان مجرد بوده

 دهندگان شناختي پاسخ . مشخصات جمعيت2جدول 

وضعيت تأهل  تحصيلات  سن  جنسيت  

  مرد  زن  

30  
متر

يا ك
  

  31از 
  40تا  

  50تا   41از 

51 
شتر

يا بي
  

 نپايي
پلم

ز دي
تر ا

  

پلم
دي

س  
سان

لي
 يا   
س

سان
ق لي

فو
لاتر

با
جرد  

م
هل  

متأ
  

  96  28  42  72  5  1  3  19  63  38  101  23 تعداد (نفر)

 4/77 6/22  0/35  0/60  2/4  0/8  4/2 4/15 2/51 9/30 5/81 5/18  درصد
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  مدل 1هاي برازش شاخص
كنـد. بررسـي كلـي     مـي  هاي برازش مدل را براي پژوهش حاضر ارائه ، شاخص)3( شماره جدول

بر مقـادير نشـان داده    افزونرساند.  مي براي مدل به اثباتشده، برازش خوبي را  هاي ارائه شاخص
است كه با توجه بـه   1/1138برابر با  مدلبراي  2آكائيك تطبيقي شاخص ملاكشده در جدول، 

  .است ) كمتر است، شاهد ديگري براي برازش خوب مدل7/3429مدل استقلال (مقدار كه از  اين

 هاي برازش مدل . شاخص3جدول 

 Chi-squaredf p-valueRMSEA CFI NNFI (TLI) IFI  دلشاخص برازش م

  9/0  87/0  9/0  066/0  000/0  570  101/874  مقدار

 
  آزمون فرضيه هاي پژوهش نتايج
دهد. محتواي جـدول حـاكي از    مي ساختاري را نشانيابي معادلات ، نتايج مدل )4( شماره جدول

. ضريب استاندارد مسـير  است پژوهش يد چهار فرضيه و رد سه فرضيه از مجموع هفت فرضيهئتأ
كـه   اسـت  027/0 داريسـطح معنـا  و داراي  219/0از متغير دينداري به متغيـر رضـايت شـغلي    

تعهـد سـازماني را    نيز كـه اثـر مثبـت دينـداري بـر      سهند. فرضيه هست دويد فرضيه ئساز تأ زمينه
شـاهد   395/0رد مسـير  و ضريب اسـتاندا  001/0 داريسطح معناد. شو يد ميئدهد، تأ مي پيشنهاد

ت بود. نتايج مـدل سـاختاري   عاطفه مثب ، مدعي اثر مثبت دينداري برچهاراين مدعاست. فرضيه 
بـا نشـان    ،تخمـين زده  32/0يد اين فرضيه، ضريب استاندارد مسير بين اين دو متغير را ئضمن تأ

يـد  ئتأ چهـار ضـيه  طريـق فر  دهد. بديناين عدد را معنادار نشان مي ،001/0 داريسطح معنادادن 
كه اثر مثبت  است شششده، فرضيه ديئشود. آخرين فرضيه تأ تر، رد نمي طور دقيق شود و يا به مي

 426/0كند. ضريب اسـتاندارد ايـن مسـير     رفتار شهروندي سازماني را مطرح مي تعهد سازماني بر
  .است 006/0 داريسطح معناهمراه با 

ماني، اثر شهروندي ساز رفتار از اثر مثبت دينداري بربودند اي كه رد شدند، عبارت  سه فرضيه
رفتـار   خره تأثير مثبـت رضـايت شـغلي بـر    رفتار شهروندي سازماني و بالا مثبت عاطفه مثبت بر
ترتيب عبارت هستند از :  شده براي اين سه فرضيه به محاسبه داريسطح معناشهروندي سازماني. 

  . 638/0و  298/0و  625/0
  

                                                  
1. fit indices 
2. Akaike Information Criterion (AIC) 
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 تحليل مسير. نتايج  4جدول 
  نتيجه pمقدار  ضريب استاندارد مسير جهت مسير  فرضيه

H1 رد  625/0  -061/0 رفتار شهروندي سازماني←دينداري  
H2  تأييد  027/0  219/0 رضايت شغلي←دينداري  
H3  تأييد  001/0  395/0 تعهد سازماني←دينداري  
H4 تأييد  001/0  320/0 عاطفه مثبت←دينداري  
H5  رد  638/0  -049/0 رفتار شهروندي سازماني←رضايت شغلي  
H6  تأييد  006/0  426/0 رفتار شهروندي سازماني←تعهد سازماني  
H7  رد  298/0  -112/0 رفتار شهروندي سازماني←عاطفه مثبت  

  هاگيري و پيشنهاد نتيجه
هـاي مختلـف    محيط ها در نهايت رفتار انسانها و در گيري باورها، ارزش نقش مهم دين در شكل

نيز ابعاد مختلفي دارد كـه  ها  . رفتار افراد در سازماناست قابل انكارها، غير سازمان اجتماعي مانند
بـا   پـژوهش  توان به رفتار شهروندي سازماني اشاره كرد. بر اين اساس، ايـن  مي ترين آنها مهم از

منظور، بـا بررسـي    بدين. رفتار شهروندي سازماني شكل گرفت بر بررسي تأثيرات دينداري هدف
متغيرهاي  ي منزله سه متغير رضايت شغلي، تعهد سازماني و عاطفه مثبت به ،ها پژوهش ي پيشينه

ها از طريق پرسشـنامه، بـا    آوري داده واسطه شناسايي شدند و مدل پژوهش تنظيم و پس از جمع
از نظر اسلامي  داريدينسنجش يابي معادلات ساختاري به آزمون مدل اقدام شد.  استفاده از مدل

  رود. مي شمار فرد اين پژوهش به ههاي منحصرب ويژگي و شيعي از
شـهروندي   رفتـار  دينداري موردسنجش، اثر مثبت مسـتقيم بـر  ، اين پژوهش نشان دادنتايج 
رفتار شهروندي سازماني در تضـاد بـا نتـايج     كه فقدان اثر مثبت دينداري بر با اين .نداردسازماني 
 ،اسنير و هارپاز ؛2010 ،كوچر و همكاران هاي پژوهش مانند( استهاي موجود  پژوهش بسياري از

دسـت   ) نيز، نتيجه مشابهي با نتايج پژوهش ما به2011)، پيمايش سم ارسوي و همكاران (2004
، سـازماني  شهروندي رفتار ع و تعدد متغيرهاي اثرگذار بربا توجه به تنو  ،رسد مي نظر به داده است.

كـه در جهـت   آماري به شكلي نيست كـه بتوانـد بـر متغيرهـايي      ي ميزان دينداري جامعه نوع و
كننـد، غلبـه كنـد و خـود را بـه شـكل        مـي عمـل   شهروندي سازمانيرفتار  تأثيرگذاري منفي بر

نياز يد يا رد اين تبيين موردئتر ديگري براي تأ هاي دقيق گرانه نشان دهد. پژوهش رفتارهاي ياري
تعهد سـازماني و عاطفـه    ،رضايت شغلي دينداري براثر مثبت  ،ايج ديگر اين پژوهشاز نت هستند.
بيشـترين تـأثير   هاي پيشين بود. در ايـن ميـان،    هاي پژوهش يدي بر غالب يافتهبود كه تأئ مثبت

)، جورج و 1993هاي براون ( تعهد سازماني مشاهده شد. هرچند مطابق نتايج پژوهش دينداري، بر
 ـ  رف مي )، انتظار2010كوچر و همكاران ( ) و2008جونز ( رفتـار   رت اثر مثبتي از رضـايت شـغلي ب
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هاي محبوب و بوتـو   يد نرسيد. اين نتيجه، يافتهئشاهد باشيم، اين فرض به تأ سازماني شهروندي
اند، دريافتند كـه رضـايت شـغلي     داشته اي كه در پاكستان كند كه در مطالعه مي ) را تداعي2012(

و عنوان كردند  است )دوستي و نزاكت نوع( دو بعد از رفتار شهروندي سازمانيكننده  يبين تنها پيش
 ـ ي كننده جزئي رفتار شهروندي سازماني است. توضيح آنها درباره بيني كه رضايت شغلي پيش ن اي

كننده رفتار شهروندي سازماني بيشـتر بـه موقعيـت و متغيرهـاي     يافته، اين بود كه عوامل تعيين
دسـت آيـد. از ميـان     بستگي دارد و در شرايط مختلف، ممكن اسـت نتـايج متفـاوتي بـه     اي زمينه

هـا، اثـر   كننده رفتار شهروندي سازماني مطرح شـده بودنـد، تن   بيني پيش ي منزله متغيرهايي كه به
هاي پيشـين   شمار پژوهش دست آمد. اين يافته، به به يادشدهمتغير وابسته  مثبت تعهد سازماني بر

هـاي   تـوان بـه پـژوهش    مي ها اين پژوهش نمونهگزارش كرده بودند، افزود. از اثري را كه چنين 
  .اشاره كرد ،)2002مه ير و همكاران (و  )1991)، ويليامز و اندرسون (2000كوهن و ويگودا (

فرضيه اثر مثبت عاطفه مثبت بـر رفتـار شـهروندي    تأمل اين پژوهش، رد  آخرين نتيجه قابل
) و كومـار و  1991)، جـورج ( 1995هاي اورگان و رايـان (  كه نتايج پژوهش ليحاسازماني است. در

اي  چنين نتيجـه  ؛دهد مي رفتار شهروندي سازماني نشان اثر مثبت عاطفه مثبت را بر ،)2009راج (
بررسـي،  مورد ي دست نيامد. شايد دليـل ايـن امـر ايـن باشـد كـه در جامعـه        از پژوهش حاضر به

هـاي   هاي عـاطفي باشـند، بـه ارزيـابي     كه متأثر از حالت ني بيش از آنرفتارهاي شهروندي سازما
) قرار گرفته است. طبـق  1990شناختي بستگي دارند؛ مطلبي كه پيش از اين مورد اشاره اورگان (

هـا) اسـت كـه     هاي ادراكي (مثلاً از پرداخت به جاي عواطف مثبت يا منفي، اين ارزيابي ،اين نظر
  . )1990(اورگان،  رود مي شمار رفتارهاي شهروندي سازماني بهكننده  بيني پيش

اين هاي  هاي ديگري است كه محدوديت هاي اين پژوهش در گرو پژوهش پذيري يافته تعميم
مديران فعـال در بخـش   گروهي از روي  كه، اين مطالعه، اساساً اين مانندمطالعه را پوشش دهند. 

نياز هستند تا روابط پيشنهادي مطالعه حاضـر  ري موردهاي ديگ ه است. پژوهشانجام شد  خدمات
يگر، در مورد بررسي قرار دهند. از سوي د فعالان بخش توليد،را بر روي كاركنان غير مدير و نيز 

ع شود. نبايد مغفول واق سازماني، عامل مهمي مانند فرهنگ از نوع رفتار ويژه بهمطالعات سازماني، 
پـذيري   موجود در محيط كاري و سازماني مؤثر اسـت و تعمـيم  روابط  شرايط مختلف فرهنگي بر

در اين پژوهش تنهـا  سازد.  مي ها در يك كشور را براي كشور ديگر با چالش مواجه نتايج پژوهش
اي بـين   متغيرهـاي واسـطه   ي منزلـه  سه متغير عاطفه مثبت، رضايت شغلي و تعهـد سـازماني بـه   

 ، متغيرهـاي ديگـري ماننـد   رسـد  مـي  نظـر  ند. بـه دينداري و رفتار شهروندي سازماني لحاظ شـد 
 اي را بازي كنند توانند اين نقش واسطه مي هاي شخصيتي نيز ويژگي
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اي  لهئزمـاني، مس ـ  نظـر مقطعي بودن سنجش متغيرها از  ماهيتبايد اشاره داشت كه  در انتها
د. كن ـ يم ـ هاي مـديريتي را بـا چـالش مواجـه     است كه همواره روابط علي پيشنهادي در پژوهش

متغيرهاي پيشنهادي اين  نستند تا روابط علي دقيق را بينياز هزماني، مورد نظرمطالعات طولي از 
 .يد رسانندأئبه تپژوهش 
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