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 1شیما غریب زاده

 ارشد مدیریت آموزشی کارشناس

 : دهیچک

 و کهار اخهلا  شهللی، کارراههه خدمتگزار، رهبری یها یژگیو بین روابط علی با هدف بررسی الگویپژوهش حاضر 

پیمایشهی و از نهو    –ارومیه انجام شهد  رو  پهژوهش توفهی ی  دانشگاه کارکنان میان در سازمانی مدنی رفتار

بودند   596میه به تعداد ی است  جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان اداری دانشگاه ارو معادلات ساختار

ن ر با است اده از رو  نمونه گیری طبقه ای نسبی جهت مطالعه انتخاب شد  برای    236که نمونه ای به حجم 

(، کارراههه شهللی تآدکهلا، 2002ی پژوهش از چهار پرسشنامه استاندارد رهبری خهدمتگزار تتیلهور، ها دادهگردآوری  

( است اده شد  نتایج 1996( و رفتار مدنی سازمانی تکانوسکی و اورگان، 1990(، اخلا  کار تگریگوری، سی و پتی، 2011

ناسهب بهودن بهراز  مهدل معهادلات  حافله از اجرای مدل های تحلیل مسیر خروجی نرم افزار، نشان دهنهده م

ساختاری است  نتایج آزمون فرضیات به رو  مدل سازی معادلات ساختاری نشان داد که، رهبری خهدمتگزار بهر  

کارراهه شللی، اخلا  کار و رفتار مدنی سازمانی اثر مستقیم و معناداری دارد  در ادامه نتایج حاکی از وجهود اثهر  

ی و اخلا  کار بر رفتار مدنی سازمانی بود  همچنین نتایج نشان داد که کارراههه  مستقیم و معنادار کارراهه شلل

شللی و اخلا  کار، نقش واسطه ای در رابطه علی بین رهبری خدمتگزار با رفتهار مهدنی سهازمانی دارد  بنهابراین، 

افهزایش اثهر رهبهری ، نقهش میهانجی را در اند توانسهتهگ ت که کارراهه شللی و اخهلا  کهار   توان یمبه طور کلی  

خدمتگزار بهر رفتهار مهدنی سهازمانی ای ها کننهد  بنهابراین مهدیران دانشهگاه جههت بهالابردن رفتهار مهدنی کارکنهان  

 به رهبری خدمتگزار، استقلال کاری و اخلا  کاری تاکید داشته باشند  ستیبا یم
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Abstract: 

The aim of this study was to investigate the causal pattern of relationships between the characteristics of 

servant leadership, career path, work ethic and organizational civic behavior among the staff of Urmia 

University. The research method is descriptive-survey and is of structural equation type. The statistical 

population of the study included all administrative staff of Urmia University, 596. A sample of 236 people was 

selected using the stratified relative sampling method for the study. Four standard questionnaires of servant 

leadership (Taylor, 2002), career path (Adeckla, 2011), work ethic (Gregory, C. Petty, 1990) and organizational 

civic behavior (Kanowski, 1996) were used to collect research data. The results obtained from the 

implementation of software output path analysis models show the appropriateness of the fit of the structural 

equation model. The results of hypothesis testing by structural equation modeling showed that servant 

leadership has a direct and significant effect on career path, work ethic and organizational civic behavior. The 

results showed a direct and significant effect of career path and work ethic on organizational civic behavior. 

The results also showed that career path and work ethic play a mediating role in the causal relationship 

between servant leadership and organizational civic behavior. Therefore, in general, it can be said that career 

path and work ethic have been able to play a mediating role in increasing the effect of servant leadership on 

organizational civic behavior. Therefore, university administrators should emphasize employee leadership, 

work independence and work ethic to enhance the civic behavior of employees. 
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ی بسیاری در زمینه ها چالشبا  ها سازمانامروزه  

تلییر فزاینده فناوری، محدودیت منابع مالی،  

محدودیت انرژی، تلییر در سلایق مشتریان، ظهور  

ی رقیب مواجه هستند ها سازمانفزاینده  

(  در چنین اوضاعی  Gharibzadeh et al, 2021ت

در فدد دستیابی به عواملی هستند که به   ها سازمان

را   ها آنی بقا و ارتقای ها نهیزمعنوان مزیت رقابتی 

فراهم آورد  در جست و جوی این مزایای رقابتی، 

منشاء   تواند یمکه عامل مهمی که    اند افتهیدر  ها آن

ی برتری سازمان را  ها نهیزمایجاد مزیت رقابتی بوده، 

ا فراهم آورد، نیروی انسانی  در مقایسه با رقب

(  نیروی انسانی Shams & Khalijian, 2014ت باشد یم

ی آن باشد و در  ها ارز ای که متعهد به سازمان و 

کنار آن از شلل خود رضایتمند بوده و همچنین 

استرسی از بابت شرایط شللی خود نداشته باشند   

ی ها سازمانبه عنوان   ها دانشگاهدر این میان  

ی هر  ها آرمانژیک و بنیادی در رسیدن به استرات

و به دلیل نقش مهمی که در   باشند یمملتی مطرح  

توسعه کشورها دارند و زیربناهای توسعه پایدار را  

به  ها سازمان، بایستی بیش از سایر  دهند یمشکل  

اهمیت جذب نیروی انسانی توانمند، و پس از جذب، 

ر این راستا ی آنان پی برده و دها دغدغهبه مسائل و  

اقدامات اساسی انجام دهند  فلس ه وجودی  

ها رسیدن به اهداف و رفع نیازهای جامعه دانشگاه

(  از آنجایی که نیروی Moeinikia et al, 2020است ت

انسانی به عنوان یک عامل برجسته در تحقق اهداف  

سازمانی نقش بسیار اساسی دارد، پژوهشگران رفتار  

تا به متلیرهایی که مربوط به   اند شدهسازمانی بر آن  

، باشد یمی آنان  ها دغدغهنیروی انسانی و نیازها و  

بیشتر بپردازند  مسئله کارراهه شللی، اخلا  کار و 

، که  باشند یمرفتار مدنی کارکنان از این دست موارد  

در اثربخشی، کارایی و عملکرد سازمان بسیار 

(  در این  Akbari & Raheli, 2020تاثیرگذار هستند ت

میان عوامل بسیاری در کارراهه شللی، اخلا  کار و 

، که سبک رهبری و به باشند یمرفتار مدنی موثر  

عوامل تاثیرگذار   نیتر  مهمعبارتی رفتار مدیران، از  

و به  باشند یمی رهبری مت اوت  ها سبکهستند   

ی مت اوتی عمل  ها وهیشبیانی دیگر مدیران به  

  از جدیدترین  کنند یمل  مدیریت و رهبری را اعما

ی رهبری که به عنوان سبکی توانا و موثر  ها سبک

  باشد یممطرح شده، رهبری خدمتگزار  

 مدنی رفتار زمینه در که ای اولیه تحقیقات

  شناسایی برای بیشتر گرفت انجام سازمانی

 در کارکنان که بود رفتارهایی یا و ها تیمسئول

 این شد یم  گرفته نادیده اغلب اما داشتند، سازمان

 عملکرد تستی یها یابیارز  در اینکه وجود با رفتارها

 حتی یا و شدند یم  گیری اندازه ناقص طور به شللی

 در اما ،گرفتند یم  قرار غ لت مورد اوقات گاهی

 Gharibzadehبودند ت مؤثر سازمانی بخشی اثر بهبود

et al, 2019 )  

 انعطاف ضرورتی  کنونی  ایدن شدنی  فنعت با

 ها سازمان تیموفق و بقاءی برا ،یور  بهره وی ر یپذ

 دیبای دیجدی استاندارها نرویا از  می شود شتریب

ی ها چالشی پاسخگو تا گردد نیتدو ها سازمانی  برا

 فراهم کارکنانی  برا رای مناسب نهیزم و گرددی  جهان

 برخوردار ها مهارت نیتر  مناسب از بتوانند تا کند

 در کارکنان به تواندی م کهی  میم اه ازی کی  باشند

در    استی سازمانی  شهروند رفتار کند کمک راه نیا

سه دهه گذشته محققان توجه زیادی به م هوم 

(  Dumingez, 2013رفتار شهروندی سازمانی کرده اند ت

رفتار شهروندی سازمانی رفتارهای اختیاری بوده که 

شوند، اجباری نبوده و به دستور سازمان نیز اجرا نمی  

آنها شامل یک سری رفتار های هستند که به ح ظ  

سیستم های اجتماعی سازمان کمک کرده و  

مستقیما از کار گروهی یا سازمان به فورت  

 ,Rezaeemanesh & Ghorbaniمستقیم بهره می برند ت

2017  ) 

 مقدمه
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 بر گذاری اثر جهت شناسایی قابل عوامل از یکی

 کار، اخلا  دباش یم  سازمانی شهروندی و مدنی رفتار

 را اخلا   باشد یم  خدمتگزار رهبری و شللی کارراهه

  تعریف انسانی باطنی و روحی ف ات از ای مجموعه

 خلقیات از که رفتاری و اعمالبه فورت  کهاند   کرده

  پیدا ظاهری بروز ،شود یم  ناشی انسان درونی

 ;Gharibzadeh et al, 2021; Zahed et al, 2019ت کند یم

Moeinikia et al, 2019)   مباحث نیتر  مهم  از اخلا 

 الهی انبیای هدف نیتر  مهم  نظر یک از و است دینی

 مردم برای دین نه اخلا  بدون زیرا دهد یم  تشکیل را

  ابدی یم  سامانها   آن دنیای نه و دارد م هومی

 که است انسانی نام شایسته انسان زمانی بنابراین

 فورت این غیر در  باشد انسانی منش و اخلا  دارای

 از است اده با که است خطرناکی حیوان مثابه به

  قهقرا به و ویران را چیز همه انسانی سرشار هو 

 کار اخلا  یها دگاهی(  دNasrollahi, 2014ت کشاند یم

( صت اکرم پیامبر اعمال و گ تار و قران از که اسلامی

 شرافت و فضیلت کار به ،اند گرفته  سرچشمه

 گرفته نظر در عبادت سان به را کار و است بخشیده

 رفع برای مشورت و تعاون و همکاری بر آن در و

  است شده تاکید خطاها از دوری و موانع

 رفاه و اقتصادي قدرت،  توانمندي امروز جهان در

 فنايع امكانات، از بهينه است اده گرو در كشوري هر

 نيروي است كشور آن انساني نيروي ويژه به و

  و ارز  با عامل ماهر، و واجدشرايط انساني

  ی توسعه و رشد جهت در پايان بي ی هیسرما

 يك ی هیسرما  نیتر  بزرگ و است كشورها وها  سازمان

 گذشته در استاگر آن پيشرفت افلي عامل و كشور

  حساب به توليد افلي عوامل زمين و سرمايه كار،

 و انساني نيروي فناوري، تلييرات امروزه ،آمدند یم

 و رشد افلي عوامل عنوان به وري بهره افزايش

 بنابراین(  Jaefari et al, 2018ت شوند یم  تلقی توسعه

 اهمیت دارای انسانی نیروی شللی کارراهه به توجه

 به شللی کاراهه افطلاح حالیکه در  است فراوان

  کار به مشاغل و ها یا حرفه همه برای کلی ر ط

 ضمني یها دلالت  افطلاح اين زمان طول در،  رود یم

 از عبارت آن کاربرد نیتر  یعموم است داشته متعددي

 غلی کارراهه موارد، برخی در است کار در پیشرفت

 سطوح مستلزم و دارد حرفه يا شلل یک بر دلالت

 دیگر، موارد در است آموز  و تربيت از بالايي

 افطلاح دیگر موارد در شللی کارراهه افطلاح

 همراه كه مدتي بلند هرتعهد به شللي ي كارراهه

 يا حرفه يك در وسيع شناختي روان گذاري سرمايه

 ,Ghalavandi et alت دارد دلالت باشد سازمان يك

2012 ) 

  باها  آن شللي پيشرفت مسير كه افرادي

 دانش که کنند یم  تلا  است هماهنگ شانیازهاین

 بخشند؛ بهبود کارراهه طول در را خود مهارت و

 و سازي همانند احساس شدن تر بيش با بنابراين،

 اختيار در را موقعيت اين كه سازماني به وابستگي

 افزايشها  آن سازماني تعهد است، داده قرارها   آن

 در بايد خدمت ( Arizi et al, 2010ت بافت خواهد

 قدرت اگرچه باشد داشته قرار رهبري مركزي هسته

 از مشرو  است اده شکل تنها ولي آيدمي رهبري با

 تواند یم  خدمتگزار رهبری ایده است خدمتگزاری آن،

 باشد گرفته شكل ديگران به توجه از بستری چنین در

 قرار نظر مورد را ديگران نيازهاي ابتدا در بايد رهبر

 بیشتر خدمتگزار رهبری تمرکز دلیل همين به دهد،

 & Ghalavandiت خود روي بر تا است دیگران روی بر

Alizadeh, 2014  )Bacan & Meyer از بسیاری و( 2013ت 

 رهبری تئوری که هستند اعتقاد این بر پژوهشگران

 بسیاری یها پژوهش ساز زمینه يتواند م خدمتگزار

 قوت نقطه باشد سازمانی رهبری و مدیریت زمینه در

 بهتوجه  با كه است این در خدمتگزار رهبری تئوری

که در  آن بالطیع و جوامع در که وسیعی تلییرات

 رهبری آینده در حیاتی و مهم آن بالطبع و جوامع

 خدمتگزار، رهبری م هوم کند ای ا جوامع و نها سازما

 رهبری زمینه در پرطرفدار و جدید تئوری یک عنوان به

  است بیشتری تجربی شهای پژوه نیازمند



 

14-1، 1399زمستان  ،4 شماره  سال اول،  ،  رهبری آموزشی کاربردی علمی مجله    

 

AEL. Vol. 1. No.4. Winter 2021, 1-14 

 

5 |   

 

  روی بر چشمگیری تاثیر اخلاقی رفتار به توجه

 بوجود باعث زیرا  دارد سازمان نتایج و ها تیفعال

  بهبود را ارتباطات و شده سازمانی مناسب جو آمدن

 همچنین  دهد یم  افزایش را اثربخشی و بخشد یم

 و شللی رضایت سبب سازمان در کاری اخلا  وجود

 طرف از امور پیشرفت و طرف، یک از خودشکوفایی

  این بر علاوه(  Karami et al, 2017ت شد خواهد دیگر

به طور   سازمان اخلاقی یها ارز  که گ ت توان یم

 دارند رابطه توزیعی عدالت و ای رویه عدالت با مثبتی

  نشان مختلف پژوهشگران(  Baharifar et al, 2011ت

 رفتارهای سازمان یک درون اخلاقی جو کهاند   داده

 معناداریبه فورت   کار محیط در را کارکنان اخلاقی

 مختلف ادیان میان در  دهد یم  قرار تاثیر تحت

 و جو که است تاکید مورد ای ویژه اخلاقی مسائل

 خود از کشوری هر در را کاری یها سازمان  فرهنگ

 مختلف ادیان ی ژهیو توجه این  سازد یم  متاثر

  و ویژه یها سازه  خاص، اخلاقی مسائل به یکتاپرست

 مختلف یها پژوهش عرفه در را کاری اخلا  ژهیبه و

 & Golparvarت است ساخته مطرح کار محیط در

Nadi, 2011 ) کار اخلا  درباره که تحقیقاتی بیشتر 

 کار اخلا  بر آن تمرکز و غرب در گرفته، فورت

  است بوده پروتستانی

Nadi & Gahramani به خود پژوهش در( 2013ت 

 بر ای وظی ه غیر یرفتارها که رسیدن نتیجه این

 مؤید یافته این که گذارد یم  تاثیر تدریس از رضایت

 محیط در من ی و مثبت رفتارهای بنیادی تاثیرات

 آن تبع به و تدریس کی یت از رضایت بر کار

 سازمانی اهداف پیشرفت این از منتج پیامدهای

 به پژوهشی در( 2012ت Nadi & Golparvar .است

 تقویت باعث ابتدا کاری اخلا  که رسیدند نتیجه

 سازمانی وفاداری سپس و شود یم  سازمانی وفاداری

 کار محیط در انحرافی یرفتارها تضعیف موجبات

 پژوهش در( 2012ت Soleimani et al .کند یم  فراهم

 از کارکنان ادراکات که رسیدند نتیجه این به خود

 رابطه آنان شللی رضایت با کار بر حاکم اخلاقیات

 احساس کارکنان چقدر هر و دارد معناداری و مثبت

 به است حاکم آنان کاری محیط بر اخلاقیات که کنند

 و تجربه کار محیط در بیشتری رضایت نسبت همان

 از کارکنان ادراکات بین طرفی از و کنند یم  احساس

 استرس میزان با کار محیط بر حاکم اخلاقیات

 هر یعنی دارد وجود معناداری و من ی رابطه شللی

 کاری محیط در که کنند احساس کارکنان چقد

 استرس سطح میزان همان به است حاکم اخلاقیات

 Ghasemzadeh et .گذارد یم  کاهش به رو آنان شللی

al در تحقیقی دریافتند که اخلا  اسلامی کار  2015ت )

بر رضایت شللی تاثیر مستقیم و معنی داری ندارد و 

اخلا  اسلامی کار   ،با میانجی گری تعهد سازمانی

 دارای تاثیر غیر مستقیم بر رضایت شللی است 

تحقیقات دیگری نیز به نتایج مشابه در حوزه تحقیق 

  توان یمکه از جمله این تحقیقات    اند پرداختهحاضر 

(، 2018ت Hoseinpoor et al(، 2019ت Moeinikia et alبه 

Zahed et al 2018ت ،)Gharibzadeh et al و 2018ت )

Jaefari et al اشاره نمود  (2018ت 

 این شد، در گ ته حال به تا آنچه به توجه با

 پاسخ سوال این به سعی بر این است که پژوهش

  رهبری خدمتگزار به میانجی گری آیا که داده شود،

شللی و اخلا  کاری بر رفتار مدنی سازمانی    کارراهه

 دیگر علت  خیر کارکنان دانشگاه ارومیه تاثیر دارد یا

  و نیتر  یاتیح ازها  دانشگاه  که است این به باور

 و هستند جوامع برای شاخص ذخایر نیتر  مهم

 گرو در کشورها ی جانبه همه توسعه و پیشرفت

  باشد یم  قوی و پویا توانمند، ییها دانشگاه  داشتن

 بشری سرمایه نیتر  مهم  که است شده ثابت امروزه

  متخصص و ماهر انسانی نیروی امور، تمام در

ها   دانشگاه  این که است روشن نیز این و باشد یم

 انسانی، نیروی این تربیت راستای در باید که هستند

 تحقیق این انجام اهمیت و ضرورت  .بپردازند تکاپو به

 از نیمی تقریبا افراد بیشتر که شود یم  ناشی آنجا از
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 باید و گذرانند یم  کار محیط در را خود بیداری ساعات

 آن با ساعات این طول در که مسائلی به نسبت

 این به توجه عدم که چرا داد؛ اهمیت هستند درگیر

 در که کند یم  مواجه مشکلاتی با را کارکنان مسائل،

 رو این از  شد خواهد متضرر سازمان خود نتیجه

 و انسانی منابع عملکرد بر موثر متلیرهای شناخت

 موارد این ی جمله از  کند یم  جلوه ضروری آن، تامین

  تلقی مهم سازمان برای هم و افراد برای هم که

 شللی، کارراهه خدمتگزار، رهبری مسئله ،شود یم

  که باشد یم  کارکنان مدنی رفتار و کار اخلا 

 اقداماتها  آن تامین راستای در بایدها  سازمان

 بررسی به است شایسته دهند  پس انجام اساسی

کارراهه شللی، اخلا  کاری  با رهبری خدمتگزار رابطه

 به پنجره این از تا پرداخت و رفتار مدنی سازمانی

 کارکنان کارراهه و اخلا  کاری و رفتار مدنی افزایش

 که رهبری یها سبک  کردن پیاده با و  پرداخت

 متلیرهای بینی پیش در را بینی پیش قدرت بالاترین

 به  آورد جا به عملی اقدام راستا این در دارند، مذبور

رهبری  رابطه بررسی به پژوهش نیا منظور، همین

 مدیریت و رهبری نوین رویکردهای از که خدمتگزار

کارراهه شللی، اخلا  کاری و رفتار مدنی   با است،

  پردازد یم  سازمانی

 
 م هومی پژوهش مدل :1 شکل

 

 رو  تحقیق

این پژوهش، توفي ي و همبستگي و از نو  مدل 

یابی معادلات ساختاری بوده است  زيرا در اين 

پژوهش روابط ميان متليرها در قالب مدل علي  

  جامعه آماری این پژوهش  ردیگ یممورد بحث قرار  

شامل کلیه کارکنان اداری دانشگاه ارومیه غیر از  

ار  که طبق آم  باشد یمکارکنان حراست و خدماتی  

  596کارگزینی پرسنلی دانشگاه، تعداد این کارکنان 

  در پژوهش حاضر چون جامعه آماری  باشد یمن ر  

دانشگاه است و هر دانشگاه متشکل از چند  

دانشکده است، افولا باید از رو  نمونه گیری طبقه 

ای متناسب با حجم جامعه آماری هر یک از  

و به نسبت حجم  شد یماست اده   ها دانشکده

به طور  ها پرسشنامهامعه آماری هر دانشکده ج

  لذا در پژوهش دیگرد یمتوزیع   ها آنتصادفی بین 

حاضر علیرغم اینکه تلا  شده است حتی المقدور 

از رو  مذکور است اده شود، ولی به دلیل اینکه آمار  

دقیق فراوانی کارکنان هر دانشکده از کارگزینی  

در دسترس   مقدور نبود، لذا از رو  نمونه گیری

  596است اده شده است  با توجه به جامعه آماری 

ن ر با   234ن ری دانشگاه، نمونه ای به حجم 

است اده از جدول گرجسی و مورگان پیشنهاد شد  در 

تعداد  ها دادهادامه برای اطمینان بیشتر به اعتبار  

پرسشنامه میان نمونه آماری توزیع گردید که در  250

امه به طور کامل بازگردانده  پرسشن 236این میان 

ن ر در نظر    236شد  بنابراین حجم نمونه نهایی 

 گرفته شد 

شامل   ها دادهدر این پژوهش ابزار افلی گرآوری  

 Taylorسوالی   24پرسشنامه رهبری خدمتگزار 

گویه   40ی شلل  ریمس  یز یپرسشنامه برنامه ر (، 2002ت

، پرسشنامه اخلا   (2011ت Adeklaبر اساس مدل ای 

رفتار  ( و پرسشنامه 1990ت Grigori et alکاری 

که آل ای    باشد ی( م1996ت Oregan یسازمان  یشهروند

و  78/0، 80/0، 79/0کرونباخ هر کدام به ترتیب برابر با 

نیز بر اساس    ها پرسشنامهبدست آمد  روایی  76/0

نظر اساتید مورد تائید واقع شده است  برای تجزیه و 

در این پژوهش، با است اده از نرم افزار   ها دادهلیل  تح

spss   ی توفي ي متليرهاي ها شاخص 23نسخه

محاسبه شد،    ها آنتحقيق و ماتریس همبستگی 

سپس به منظور بررسي روابط علي بين متليرها از 

رو  مدل یابی معادلات ساختاری است اده شد   
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ر  مدل ارائه شده در اين پژوهش در برگيرنده رفتا

مدنی سازمانی به عنوان متلير برون زا، رهبری 

خدمتگزار به عنوان متلیر درون زا و کارراهه شللی و 

اخلا  کاری به عنوان متلير میانجی است  براي 

 Lisrel 8.8آزمون مدل نظري تحقيق از نرم افزار 

 است اده شد 

 

 های تحقیق یافته

ن ر از    236براساس نتایج به دست آمده از بین 

  نیتر  شیبن ر زن؛   108ن ر مرد و   128مونه آماری ن

سال؛ اکثرا دارای    35تا  31نمونه آماری در سنین بین 

ن ر    124سال و از قشر جوان؛   10-6سابقه خدمت 

ن ر دارای مدرک    76دارای مدرک کارشناسی، 

ن ر دارای مدرک دیپلم و فو     27کارشناسی ارشد، 

 وده ادن ن ر دارای مدرک دکتری؛ ب  9دیپلم و 

ی پراکندگی و نتایج آزمون چولگی و  ها شاخص

کشیدگی برای بررسی نرمالیه گزار  شده است تلازم 

اسمیرنف برای  -به ذکر است آزمون کالموگروف

ی  ها شاخصی بزرگ با خطا همراه است(   ها نمونه

میانگین و انحراف استاندارد متلیرها نشانگر 

ی چولگی و  ها شاخصو   ها دادهپراکندگی مناسب  

ی رهایمتلکشیدگی حاکی از طبیعی بودن توزیع  

  باشند یمپژوهش  

 ها دادهی توفی ی و بررسی نرمال بودن  ها شاخص(: 2ت جدول

انحراف  میانگین مول ه سازه

 معیار

 کشیدگی چولگی

زار
گ
مت
د
خ
ی 
ر
هب
ر

 

 -213/0 085/0 77/0 2/3 عشق اجتماعی

 211/0 -171/0 92/0 4/3 نو  دوستی

 -274/0 194/0 73/0 1/3 بینش

 -275/0 -179/0 91/0 8/3 توانمندسازی

ی
لل
ش
ه 
ه
کاررا

 -566/0 027/0 88/0 2/3 یشلل ریمس یز یر  برنامه 

 -483/0 381/0 96/0 4/3 یشلل ریمس تیر یمد

 -/540 381/0 92/0 4/3 یشلل ریمس توسعه

 -396/0 145/0 87/0 1/3 یشلل یمند تیرضا

 -568/0 247/0 74/0 8/3 یشلل ریمس تعهد

  کار
لا
خ
ا

 

 458/0 008/0 78/0 6/3 كار به علاقه و دلبستگي

 -064/0 013/0 90/0 5/3 كار در جديت و پشتكار

 -213/0 085/0 80/0 2/3 در انساني و سالم روابط

 كار محل

 در مشاركت و جمعي روح

 كار

6/3 88/0 019/0 026/0 

ی
سازمان

ی 
دن
م
رفتار 

 

 081/0 -402/0 81/0 2/3 كار به علاقه و دلبستگي

 098/0 202/0 91/0 1/3 كار در جديت و پشتكار

 در انساني و سالم روابط

 كار محل

0/3 88/0 172/0- 345/0- 

 در مشاركت و جمعي روح

 كار

4/3 83/0 076/0 157/0- 

 

با توجه با این نکته که ماتریس همبستگی مبنای 

تجزیه و تحلیل مدل های علی، خصوفا مدل یابی  

معادلات ساختاری است، لذا قبل از پرداختن به 

آزمون الگوی نظری، ماتریس همبستگی متلیرهای 

پژوهش همراه با ضرایب همبستگی و سطوح معنی  

بین   تا رابطه شود یم( ارائه  3در جدول ت  ها آنداری 

 متلیرها مورد بررسی قرار گیرد 

 (: ماتریس همبستگی متلیرهای پژوهش3جدول ت

 4 3 2 1 متغیر

رفتار مدنی 

 سازمانی

1    

   1 788/0** کارراهه شغلی

  1 790/0** 846/0** اخلاق کاری

 1 770/0** 728/0** 755/0** رهبری خدمتگزار
**p<0.01 

 

خدمتگزار با ( رهبری 3با توجه به جدول شماره ت

و یا   770/0با اخلا  کاری  755/0رفتار مدنی سازمانی 

همبستگی مثبت و معنی    728/0کارراهه شللی 

  رفتار دارد، رابطه کارراهه شللی با  01/0داری در سطح 

و با اخلا  کاری با رفتار مدنی   788/0مدنی سازمانی 

رابطه   01/0در سطح   و 846/0سازمانی به مقدار 

 داری دارد   مثبتی و معنی

در این قسمت، الگوی م هومی پیشنهاد شده از  

طریق مدل یابی معادلات ساختاری به رو  بیشینه 

احتمال آزمون شد  برای بررسی براز  الگو، از  

  ها شاخصی برازشی است اده شد  این  ها شاخص
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شامل موارد زیر هستند  شاخص نسبت مجذور خی 

قابل   3تر از ( که مقادیر کمX2/d.fبه درجه آزادی ت

(،  CFIپذیر  هستند، شاخص براز  تطبیقی ت

  9/0( که مقادیر بیشتر از GFIشاخص نیکویی براز  ت

نشانگر براز  مناسب مدل هستند و شاخص 

( که مقادیر بیشتر AGFIتعدیل شده نیکویی براز  ت

نشانگر براز  مناسب مدل هستند، مجذور    80/0از 

( که مقادیر  RMSEAمیانگین مربعات خطای تقریب ت

 نشانگر براز  مناسب مدل هستند   08/0کمتر از 

( مدل آزمون شده تحقیق حاضر  2در شکل ت

نشان داده شده است  در این مدل از مول ه های 

عشق اجتماعی، نو  دوستی، بینش و توانمندسازی  

به عنوان نشانگرهای سازه مکنون رهبری خدمتگزار،  

مدیریت  مول ه های برنامه ریزی مسیر شللی،  

مسیر شللی، توسعه مسیر شللی، رضایت شللی 

عنوان نشانگرهای سازه   به و تعهد مسیر شللی

مکنون کارراهه شللی، مول ه های دلبستگی و علاقه 

به کار، پشتکار و جدیت در کار، روابط سالم و انسانی  

در محل کار و روح جمعی و مشارکت در کار به عنوان 

کاری و مول ه نو     نشانگرهای سازه مکنون اخلا 

دوستی، وجدان، جوانمردی، رفتار مدنی و ادب و  

ملاحظه به عنوان نشانگرهای متلیر مکنون رفتار  

(  4مدنی سازمانی است اده شد  همچنین در جدول ت

مربوط به هر مسیر و    tضرایب اثرات مستقیم، آماره 

  اند شدهسطح معنی داری مسیرها گزار   
 

 

 ه پژوهش حاضر(: مدل آزمون شد4شکل ت

 

 (: برآورد ضرایب اثرات مستقیم4جدول ت

ضریب  متلیرها

 مسیر

خطای 

 استاندارد

سطح معنی   tآماره 

 داری

 به روی رفتار مدنی سازمانی از

رهبری 

 خدمتگزار

08/0 32/0 38/2 001/0 

 001/0 24/2 41/0 55/0 کارراهه شللی

 001/0 09/6 38/0 57/0 اخلا  کاری

 شللی ازبه روی کارراهه  

رهبری 

 خدمتگزار

92/0 36/0 73/12 001/0 

 به روی اخلا  کاری از

رهبری 

 خدمتگزار

54/0 35/0 22/6 001/0 

 

( اثر مستقیم رهبری 4با توجه به جدول ت

ی تیبا( 08/0خدمتگزار بر رفتار مدنی سازمانی ت

، اثر  باشد یممعنی دار    001/0( در سطح 38/2ت

مستقیم کارراهه شللی بر رفتار مدنی سازمانی با  

معنی دار    001/0در سطح   24/2ی وت 55/0ضریب 

، اثر مستقیم اخلا  کاری بر رفتار مدنی  باشد یم

معنی داری    001/0در سطح   09/6ی وت 57/0سازمانی 

، همچنین، اثر مستقیم رهبری خدمتگزار بر  باشد یم

و بر اخلا    73/12ی وت 92/0کارراهه شللی با ضریب 

  001/0و در سطح  22/6ی مقدارتو   54/0کاری با ضریب 

  باشد یممعنی دار  

ی رو  مدل یابی معادلات  ها یژگیویکی از 

اثرات غیر مستقیم متلیرها بر  برآورد ساختاری،

یکدیگر است  اثرات غیر مستقیم حافل ضرت اثرات  

  این ویژگی به پژوهشگران باشد یممستقیم در هم  

تا نقش میانجی متلیرها را در   دهد یماین امکان را  

( برآورد ضرایب 5مدل مورد بررسی قرار دهند  جدول ت

  دهد یماثرات غیر مستقیم را نشان  

 (: برآورد ضرایب اثرات غیر مستقیم5جدول ت

 سطح معنی داری tآماره  خطای استاندارد ضریب مسیر متلیرها

 طریق کارراهه شللی ازبه روی رفتار مدنی سازمانی از  

 001/0 - - 50/0 رهبری خدمتگزار

 به روی رفتار مدنی سازمانی از طریق اخلا  کاری از

 001/0 - - 30/0 رهبری خدمتگزار

 



 

14-1، 1399زمستان  ،4 شماره  سال اول،  ،  رهبری آموزشی کاربردی علمی مجله    

 

AEL. Vol. 1. No.4. Winter 2021, 1-14 

 

9 |   

 

( اثر غیرمستقیم رهبری 5با توجه به جدول ت

خدمتگزار بر رفتار مدنی سازمانی از طریق کارراهه  

  بنابراین کارراهه شللی نقش باشد یم( 50/0شللی ت

واسطه ای در ارتباط رهبری خدمتگزار با رفتار مدنی  

سازمانی دارد  اثر غیر مستقیم رهبری خدمتگزار بر 

   باشد یم 30/0رفتار مدنی سازمانی از طریق اخلا  کاری 

بنابراین اخلا  کاری نقش واسطه ای در رابطه بین 

 ی دارد رهبری خدمتگزار با رفتار مدنی سازمان

ی مدل یابی معادلات  ها مشخصهیکی دیگر از  

که مجمو  اثرات    باشد یمساختاری، محاسبه اثرات کل  

  البته در پژوهش باشد یممستقیم و غیر مستقیم  

حاضر تمامی متلیرها، فقط اثر مستقیم یا 

غیرمستقیم بر یکدیگر دارند، مانند اثر مستقیم رهبری 

لا  کاری که در این کارراهه شللی و اخ  بر خدمتگزار

حالت اثر کل برابر با اثر مستقیم یا غیرمستقیم  

  بنابراین با توجه به اینکه در جداول بالا اثرات  باشد یم

 ها آن، از ارائه اند شدهمستقیم و غیر مستقیم گزار   

ی رو  مدل یابی  ها یژگیوخودداری شده است  از دیگر 

بر  معادلات ساختاری مقایسه اثرات کل متلیرها

یکدیگر، مقایسه اثرات مستقیم با غیر مستقیم و  

ی هر   شدههمچنین اندازه گیری میزان واریانس تبیین  

(  6کدام از متلیرهای درونزا توسط مدل است  جدول ت

مربوط به ضرایب استاندارد شده اثرات مستقیم، غیر  

مستقیم و اثرات کل و واریانس تبیین شده متلیرها  

  باشد یم

رایب استاندارد شده اثرات مستقیم، غیر مستقیم و اثرات کل و واریانس (: ض6جدول ت

 تبیین شده متلیرها

ضریب  متلیرها

 مسیر

اثر غیر 

 مستقیم

اثر  

 کل

وایانس تبین  

 شده

به روی رفتار مدنی  

 سازمانی از

   54/0 

  88/0 80/0 08/0 رهبری خدمتگزار

  55/0 - 55/0 کارراهه شللی

  57/0 - 57/0 اخلا  کاری

به روی کارراهه شللی 

 از

   85/0 

  92/0 - 92/0 رهبری خدمتگزار

 30/0    ی ازکار   به روی اخلا 

  54/0 - 54/0 رهبری خدمتگزار
 

(، رهبری خدمتگزار، کارراهه  6با توجه به جدول ت

درفد از تلییرات رفتار    54/0شللی و اخلا  کاری 

  رهبری خدمتگزار کنند یممدنی سازمانی را تبیین  

درفد   30/0درفد از تلییرات کارراهه شللی و   85/0

  در کند یماز تلییرات اخلا  کاری را پیش بینی  

ی براز  مدل آزمون شده  ها شاخص( 7جدول ت

که مدل آزمون شده كل، براز     اند شدهگزار   

 ی گردآوری شده دارد ها دادهمناسبی با  

 آزمون شده پژوهش حاضر ی براز  کلی مدلها شاخص(: 7جدول ت

 X2 df CFI GFI AGFI RMSEA شاخص

پژوهش 

 حاضر

39/704 130 92/0 94/0 92/0 057/0 

حد قابل  

 پذیر 

معنی دار 

 نباشد

بیشتر از  -

90/0 

بیشتر از 

90/0 

بیشتر از 

80/0 

کمتر از 

08/0 
 

ی تحقیق ها هیفرض( نتایج بررسی  8در جدول ت

ی ها هیفرضارائه شده است  سپس بررسی ت صیلی  

  شود یمپژوهش ارائه  

 ی تحقیقها هیفرض( بررسی  8ت جدول

ضریب   فرضیه ردیف

 مسیر

 آماره

 یت

p نتیجه 

رهبری خدمتگزار بر کارراهه شللی   1

 کارکنان دانشگاه ارومیه تاثیر دارد 

 تائید 001/0 73/12 92/0

اخلا  کاری  رهبری خدمتگزار بر  2

 کارکنان دانشگاه ارومیه تاثیر دارد 

 تائید 001/0 22/6 54/0

رهبری خدمتگزار بر رفتار مدنی   3

سازمانی کارکنان دانشگاه ارومیه  

 تاثیر دارد 

 تائید 001/0 38/2 08/0

کارراهه شللی بر رفتار مدنی   4

سازمانی کارکنان دانشگاه ارومیه  

 تاثیر دارد 

 تائید 001/0 24/2 55/0

اخلا  کاری بر رفتار مدنی   5

سازمانی کارکنان دانشگاه ارومیه  

 تاثیر دارد 

 تائید 001/0 09/6 57/0

رهبری خدمتگزار با میانجی گری   6

کارراهه شللی بر رفتار مدنی  

سازمانی کارکنان دانشگاه ارومیه  

 تاثیر دارد 

 تائید 001/0 - 50/0

رهبری خدمتگزار با میانجی گری  7

اخلا  کاری بر رفتار مدنی  

سازمانی کارکنان دانشگاه ارومیه  

 تاثیر دارد 

 تائید 001/0 - 30/0
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 بحث و نتیجه گیری

 عاملها به عنوان  دانشگاه  و عالی آموز  نظام

 سیاسی و فرهنگی اقتصادی، اجتماعی، توسعه کلیدی

 جوامع پیشرفت و بقا تداوم، در گذشته یها دهه  از

 نیتر  یاساس امروزه  است کرده ای ا حیاتی نقش بشری

 عالی، آموز  موسسات بالاخص وها  سازمان  سرمایه

 منبع سرشارترین عنوان به کههاست   آن انسانی نیروی

 تحقق جهت در رهبری و هدایت واسطه به سازمان

 چنین هدایت  پردازند یم  فعالیت به سازمان اهداف

 اتخاذ نیازمندها   سازمان  همهدر    ارزشمندی سرمایه

از طرفی    است مدیریت سوی از موثر رهبری سبک

 شرایط در کهاند   برده پی تدریج به آموزشی نهادهای

 انسانی نیروی داشتن بدون امروز پیچیده و دشوار

 موثر، کارآمد، دارای سلامت روح و روان، خبره، توانمند،

 قادر وفادار رضایتمند از شلل، متخصص، متعهد و

 خود جامعه روزافزون نیازهای پاسخگوی بود نخواهند

 رفتار وضعیت باشند  هدف افلی این پژوهش، تعیین

 رهبری براساس ارومیه دانشگاه کارکنان سازمانی مدنی

کاری   اخلا  و شللیکارراهه    میانجی گری با خدمتگزار

بر اساس مبانی نظری و پیشنیه تحیقات    باشد یم

ی رهبری در متلیرهای سازمانی مانند  ها سبکموجود،  

کارراهه شللی، اخلا  کار و رفتار مدنی تاثیرگذار  

ی  ها نهیزمهستند  چرا که کارکنان به طور مداوم چه در 

ی روابط غیر رسمی با مدیران سر ها نهیزمکاری و چه در 

منکر این موضو  شد  در این   توان ینمو کار دارند و  

ی رهبری خدمتگزار در اه تیظرفاز   توان یمراستا  

راستای تقویت کارراهه شللی، اخلا  کار و رفتار مدنی 

 آنان بهره جست 

 بر خدمتگزار نتایج تحقیق حاضر، رهبری به توجه با

 و مثبت تاثیر ارومیه دانشگاه کارکنان شللی کارراهه

هر چند پژوهشی مبتنی بر ارتباط بین    دارد داری معنی

شللی یافت نشد، اما    رهبری خدمتگزار و کارراهه

اظهار کرد که نتایج این تحقیق با نتایج  توان یم

(، 2011ت Golparvar & Nadiتحقیقات داخلی 

Gharibzadeh et al 2019ت ،)Zahed et al 2018ت ،)

Gharibzadeh et al و 2018ت )Jaefari et al همسو  2018ت )

ی خود به نتایج  ها پژوهشکه آنان نیز در   باشد یم

  همچنین نتایج این تحقیق با  اند افتهدست یمشابه  

نتایج تحقیقات در خارج از کشور همچون تحقیقات 

Ahn et al و 2009ت )Andriessen باشد یم( همسو  2004ت  

لذا در رابطه با متلیرهای فرضیه مذکور نتایج  

ناهمخوانی مشاهده نگردید و اکثر تحقیقات مرتبط و  

حاضر همخوان مشابه با نتایج تحقیق در فرضیه 

که   دارد یم( اظهار  2009ت Ghani, Raityan  اند بوده

موجب ایجاد   ها آناهمیت دادن به مردم و خدمت به 

  اگر جامعه ای خوب ساخته  شود یمیک جامعه خوب  

شود، محبوب تر شده و فرفت بهتری برای افزایش 

خود نیز   خدمت و عملکرد در اختیار مردم خواهد بود

  بنابراین بر اساس  دیمایپ یمو ترقی را   ی پیشرفتها راه

ی موجود در گذشته توسط پژوهشگان  ها افتهنتایج و ی

  ردیگ یمقبلی نتیجه فو  با نتایج قبلی را همسو قرار  

علاوه بر این رهبری خدمتگزار یک درک و عمل از رهبری 

است که من عت دیگران را جایگزین منافع شخصی 

، ارزشمندی دیگران را ارتقا    رهبری خدمتگزارکند یمرهبر  

، اجتما   شود یمو موجب رشد و توسعه افراد   دهد یم

و   کند یم، بر مبنای اخلا  و افالت عمل  کند یمسازی  

و خود نیز   کند یمقدرت و مقام را به ن ع دیگران تقسیم  

با  توان یم  لذا  کند یمهمراه با دیگران پیشرفت  

اطمینان بیشتری رهبری خدمتگزار را عاملی موثر در  

 کارراهه شللی دانست 

 بر خدمتگزار رهبری همچنین نتایج نشان داد که

 و مثبت تاثیر ارومیه دانشگاه کارکنان کاری اخلا 

 Baharifar et alی ها افتهاین نتایج با ی  دارد داری معنی

  براساس  اشدب یم( همسو  2011ت Golparvar et al(، 2011ت

تحقیقات این محققان نظم و انظباط کاری، مهرورزی،  

دادورزی، حسن خلق و معاشرت، مشورت، تواضع،  

فروتنی، وفای به عهد، خدمتگزاری به مردم، تکریم ارباب 

رجو ، خویشتن داری و مدارا با ناملایمت های روزگار و  

بسیاری از ف ات خوب و حسنه دیگر از جمله شیوه  

  ها سازماناخلاقی مورد تاکید اسلام در   هیا مطلوب

  از طرف دیگر، کی یت یک خدمت،  شود یممحسوب  

ی مشتریان را نشان  ها یازمندینمیزان برآورده شدن  

و  سازند یمرا   ها سازمانهستند که    ها انسان  دهد یم

ی  ها ارز ی اجتماعی و فرهنگی و افول و ها نهیزم
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  علاوه  باشند یممهم    ها یر یگفردی آنان که در تصمیم  

رفتار  دارند یمبراین همانطور که استاینر ها بیان  

: وضعیت و  ردیگ یماثر پنج عامل شکل   به رااخلاقی 

شرایط کار؛ وظی ه ای که باید انجام گیرد؛ گروه  

 همکاران؛ سبک رهبری و تجربه گذشته 

همچنین یکی دیگر از نتایج تحقیق حاضر این بوده 

 سازمانی مدنی رفتار بر خدمتگزار است که رهبری

  دارد داری معنی و مثبت تاثیر ارومیه دانشگاه کارکنان

 Nadi، (2013ت Nadi & Gahramaniی ها افتهبا ی این نتایج

& Golparvar 2011ت) ،Soleymani et al همسو    (2012ت

  در پژوهشی این اعمال و رفتارهائی که در  باشد یم

اینگونه تعریف شده است  افتد یممحل کار ات ا   

تمجموعه ای از رفتارهای داوطلبانه و اختیاری که 

بخشی از وظایف رسمی فرد نبوده اما با این وجود 

توسط آنان انجام و باعث بهبود موثر وظایف و  

مثال یک کارگر    به عنوان(  شود یمی سازمان  ها نقش

ممکن است نیازی به اضافه کاری و ماندن در محل کار 

ر وقت نداشته باشد اما با این وجود برای بهبود تا دی

امور جاری و تسهیل جریان کاری سازمان بیشتر ساعات 

رسمی کار خود، در سازمان مانده و به دیگران کمک  

ی کاری مرتبط داوطلبانه ها تیفعال  رفتار بیانگر  کند یم

مستقیم و ضمنی از طریق   به طورو اختیاری بوده و 

یستم های پادا  سازمان  توفیف رسمی شلل و س

دهی شده و در نهایت کارائی و اثربخشی سازمان را 

  در بین تحقیقات یاد شده و بررسی  بخشد یمارتقاء  

 شده تحقیقی ناهمسو با فرضیه مذکور یافت نشد 

 رفتار بر شللی کارراهه همچنین نتایج نشان داد که

 و مثبت تاثیر ارومیه دانشگاه کارکنان سازمانی مدنی

 Zahed et alی ها افتهی با این نتایج  دارد داری نیمع

 Moeinikia et al(، 2019ت Gharibzadeh et al(، 2018ت

  باشد یم( همسو  2020ت

 رفتار بر کاری از طرفی نتایج نشان داد که اخلا 

 و مثبت تاثیر ارومیه دانشگاه کارکنان سازمانی مدنی

(، 2019ت Jaeari et al با نتایج تحقیق   دارد داری معنی

Gharibzadeh et al از طرفی بر باشد یم( همسو  2020ت  

 گ ت که کارراهه  توان یماساس نتایج به دست آمده  

 خدمتگزار رهبری بین روابط در شللی و اخلا  حرفه ای

 دارد  را میانجی نقش سازمانی مدنی رفتار و

در تبیین نتایج محقق به این مورد پی برده است که  

و ابعاد رفتار مدنی قابل و حائز  ها بخشهر کدام از 

 و کمک برای تمایل   رفتار مدنی بهباشد یماهمیت  

 جبران یا پادا  انتظار بدون دیگران به مساعدت

 ی نمونه  شود می گ ته «دوستی نو » مساعدت،

 این وکار کسب محیط از خارج در دوستی نو  متداول

 خودروی خرابی خاطر به شخصی مثلا که است

 کار این قبال در و برساند کار  محل به را او همسایه

  باشد نداشته را آن جبران برای کاری یا بنزین پول انتظار

 یا کار به کل طور به دوستانه نو  رفتار کار، کسب در

  کنند می کار آن روی افراد که شود می مرتبط ای پروژه

 برای شدن داوطلب تواند می گروه در دوستانه نو  رفتار

 داوطلبانه مساعدت یا کمک خاص، ای پروژه روی بر کار

 یا  شانیوظا سایر و کارها انجام در کارکنان سایر به

 کاهش به کمک برای دیگر کارهای ی داوطلبانه انجام

 کار محیط در دوستی نو   باشد کارکنان سایر کار حجم

 زیرا شد، خواهد اثربخشی و وری بهره رفتن بالا باعث

  شود می کارکنان میان خوب ی رابطه تقویت به منجر

 کارکنان سایر کاری حجم استرس دوستی، نو  همچنین

بنابراین   دهد می افزایش راها  آن وری بهره و کاهش را

براین اساس اگر اخلا  در محیط کار رعایت نگردد و بین  

به نو    توانند ینمکارکنان اخلا  کاری حاکم نباشد  

نار هم بپردازند  همچنین رهبر دوستی و مساعدت در ک

خدمتگزار نیز اگر خود را خدمتگزار کارکنان و مراجعه  

اخلاقیات به ثمر   تواند ینمکنندگان نداند باز هم  

نشسته و به رفتار مدنی خوب منجر گردد  همچنین در 

 رفتار گ ت که به  توان یمرابطه با بعد بعدی رفتار مدنی  

 «احترام» دیگران، به نسبت کارانه ملاحظه و مؤدبانه

 رفتارهایی شامل کار محیط از خارج در احترام  گویند می

 پرسیدن یا دیگران احوال و حال پرسیدن جمله از

 محیط در  شود می همسایه فرزند سلامتی وضعیت

 جویا جمله از رفتارهایی قالب در احترام کار، و کسب
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 را آن قبلا همکاران از یکی که موردی خصوص در شدن

 خصوص در همکار یک از پرسیدن بود، کرده مطرح

 در همکاران ساختن مطلع یا پروژه کار مشکلات

 که باشد مشکلی هرگونه یا پیشین تعهدات خصوص

 عدم یاها  آن کاری حجم آمدن پایین باعث است ممکن

 تنها نه احترام  است شده کار محیط درها   آن حضور

 وجود به را کارکنان میان مثبت اجتماعی تعاملات

 تواند می بلکه شود می کار محیط بهبود باعث و آورد می

 لازم تواضع که شود کارکنانی های استرس کاهش باعث

 از مسائلی خصوص درهمکارانشان    به دادن اطلا  برای

  ندارند را غیره و کار محیط از آینده های غیبت جمله

 در من ی رفتار نمایش عدم معنی به جوانمردی نیز

 یا نرفته پیش برنامه طبق چیز هیچ که است هنگامی

 یا کننده ناامید سخت، کننده، ناراحت چیزی که مواقعی

 محیط از خارج در  شود می تعریف دهد، می رخ من ی

 مسائل با ارتباط در معمولا جوانمردی کار، و کسب

 زمانی است ممکن ناجوانمردی مثلا دهد، می رخ ورزشی

 بازد، می فوتبال بازیکن یک تیم وقتی که بی تد ات ا 

 خود های تیمی هم با مشاجره و ناسزاگویی به شرو 

 در معمولا جوانمردی وکار، کسب محیط در  کند می

 یا کاری حجم کار، از شکایت مثل موضوعاتی با ارتباط

 کنید فرض مثلا  است کار خصوص در من ی ات اقات

 داده ارائه پیشنهادی خود بالادست مقام به که کارمندی

 برای را گرم آغو  با استقبال انتظار که حالی در است،

 این  شود می روبرو مخال ت با کرد، می تصور خود

 وضعیت ی درباره شکایت نکردن مطرح با کارمند

 ممکن که افرادی یا کارکنان سایر با فحبت درت موجود

 خود از ،(کنند گزار  سایرین به را رفتار این است

بنابراین باز نیز به مساله   دهد می نشان جوانمردی

اخلا  و خدمتگزاری رهبری و همچنین کارراهه شللی و 

که در فورت رعایت این موارد    میخور رقابت سالم 

به جوانمردی در روابط دسست یابیم   توان یم

 از قبولی قابل میزان که است رفتاری شناسی وظی ه

 که گذارد می نمایش به را انضباطی و نظم و خودکنترلی

  است وضعیت آن انتظار مورد الزامات حداقل از بیش

 مشاهده زمانی شناسی وظی ه کار، و کسب محیط در

 کارفرمای های خواسته تنها نه کارمند یک که شود می

 موقع به انجام و داشتن حضور موقع به قبیل از خود

 فراتر نیز آن از را پا بلکه سازد می برآورده را وظایف

اخلاقیات را رعایت نماید  خود را خدمتگزار    گذارد می

سازمانی بداند و پیشرفت خود را در گرو پیشرفت  

 مثال، برای سازمان و برآوردن نیازهای مراجعان بداند 

 دادن نشان نتیجه در و انتظارات از رفتن فراتر

 پیش از که دید کارمندی در توان می را شناسی وظی ه

 با همکارانش و خود آینده، در تا کند می ریزی برنامه

اجتماعی  نشوند  فضیلت مواجه شدید کاری حجم

 و خود سازمان از نمایندگی به فرد یک که رفتاری یعنی

 نشان رسمی فضای از خارج در سازمان از حمایت در

 محیط در مدنی فضیلت از هایی نمونه  دهد می

 کار محیط های خوبی و مزایا بیان ازاند  عبارت وکار کسب

 حضور آشنایان، و خانواده اعضای دوستان، حضور در

 یا خیریه رویدادهای مثل سازمان رویدادهای در

 از قد تمام حمایت کل در و کمک آوری جمع های مهمانی

  کار محیط از خارج در حتی آن های توانایی و سازمان

 کار محیط در را اتحاد و اجتماعی حس مدنی فضیلت

 رضایت افزایش و عملکرد ارتقای با که کند می ایجاد

  دارد مستقیمی ی رابطه کارکنان میان در شللی

 برقرار خود کار محیط با نزدیکی پیوند که کارکنانی

 را اجتماعی حس این که کسانی با مقایسه در کنند، می

 اثربخشی و وری بهره دارای گذارند، نمی اشتراک به

 به گردد یمبنابراین پیشنهاد    بود خواهند بیشتری

بالا  در رهبری خدمتگزار موثر نقش از آگاهی منظور

بردن اخلا  کارراهه شللی، اخلا  کاری و رفتار مدنی  

 حافل نتایج شود یم  توفیه سازمانی کارکنان دانشگاه

 اختیار پیرامون متلیرهای مذکور در یها پژوهش از

همچنین رهبری در     گیرد قرار و کارکنان مدیران

دانشگاه نقس اساسی در بالا بردن اخلا  و کارراهه  

شللی و رفتار مدنی کارکنان دارد  لذا با آزمو  های  

ضمن خدمت، بالا بردن امنیت شللی معلمان، توجه  

ی آنان، پرداخت منص انه حقو  و مزایا  ازهاینبه  

آنان را بالا برد  از طرفی اخلا  کاری در بین   توان یم

رکنان از اهمیت بالایی برخوردار است؛ چرا که با عامل کا

انسانی سروکار داشته و ارتباط با عامل انسانی نیازمند 

  لذا مدیران باید یکی از مسائل باشد یماخلا  درست  
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اساسی و مورد توجه خود را اخلاف حرفه ای در نظر 

در دانشگاه تقسیم    توانند یمبگیرند  لذا برای اینکار  

داشته باشند  همچنین با ایجاد وفاداری در    مسئولیت

بین کارکنان و دانشگاه، همدردی با کارکنان و اهمیت  

و مسائلی از این قبیل اخلا  حرفه ای را   ها آندادن به 

 حرفه اطلاعات در کارکنان نهادینه کنند  همچنین مراکز

مدیران  و شده ایجادها  دانشگاه  در آموزشی مدیریت ای

رهبری  خصوص به سازمانی ثرمو تحقیقات از

 خدمتگزار و کارراهه شللی و رفتار مدنی سازمانی آگاهی

کارایی در   افزایش برای راه دریچه ای این از تا یابند

 این یها افتهی به توجه همچنین با   شود باز دانشگاه

 ی رابطه وجود از حاکی که قبلی یها پژوهش و پژوهش

 است، سازمانیرهبری خدمتگزار با رفتارمدنی   بین

 در که باشند داشته توجه مدیران که شود یم  پیشنهاد

 بدهند عمل آزادی حدی تا خود کارکنان به وظایف انجام

 مشکلات حل در تا شود داده کارکنان به خدمت واین

 و مسائل به  گیرند کار به را خود قضاوت قدرت

 حین انسانی روابط حقو ، زمینه در کارکنان مشکلات

شود،  تری بیش توجه کارکنان با مدیران رفتار و کار،

آنان بالا برده شود و آنان را در جهت   به ن ساعتماد 

 نیتر  مهم  نوآور بودن کمک کنند  لازم به ذکر است که از

آزادی عمل ایشان در حرفه  کارکنان دانشگاه، نیازهای

 یک آزادی عمل و نوآوری اینکه به توجه با  است خود

کارکنان دانشگاهی در مواجهه با   برای ضرورت

 بردن کار به با است لازم ،رود یم  شمار به دانشجویان

 این موثر آزمو  های لازم و بالا بردن کارراهه شللی

همچنین ذکراین     کرد فراهم کارکنان برای را شرایط

کارراهه شللی در   نکته حائز اهمیت است که تقویت

 بردن بالا ملعوا نیتر  مهم  از یکی کارکنان دانشگاه

همچنین    دیآ یم  شمار بهها  دانشگاه  کارایی و تعالی

 قدردانی و گروهی تشویق و فردی خشنودی نظام ایجاد

 در و داده افزایش را سازمان و فرد بهره وری کارکنان، از

 شاهد را فردی عملکرد از مطلوبی سطح نهایت

در راستای   شود یمو در نهایت پیشنهاد    بود خواهیم

یی را در جهت ها برنامهافزایش اخلا  کاری در دانشگاه 

بالا بردن اخلا  حرفه ای در مدیران و سپس کارکنان و  

ی حقو ، رفتار مدیران و  ها نهیزمهمچنین تدابیری در 

 نظام ترفیع و تشویق کارکنان پیاده کرد 
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