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  چکیده
این  در عدالت نقش ها انسان اجتماعی زندگی ها دردانشگاه و عالی آموزش جانبه همه نقش به توجه با

و اجراي  تحقق و بوده جامعه نمادي از حقیقت در ها دانشگاه است. شده پیش آشکارتر از پیش ها سازمان
بررسی نقش بر این اساس، هدف این تحقیق  .باشد می جامعه سطح در عدالت تحقق منزله به آن در عدالت

ارتباط با  عدالت سازمانی و استرس شغلی با عملکرد سازمانی در یکی مراکز آموزش رفتار شهروندي در 
نفر از کارکنان بخش اداري و پشتیبانی یکی از  260ي آماري پژوهش شامل  جامعهاست.  نظامی عالی

نفر  155بودند که با استفاده از روش تصادفی ساده و بر اساس جدول مورگان تعداد  نظامیهاي  دانشگاه
رفتار شهروندي )، 1993هاي عدالت سازمانی نیهوف و مورمن( نامه عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. پرسش به

نامه  و عملکرد کارکنان از پرسش) 1977دوپوي( استرس شغلی)، 1990پودساکف و همکاران( سازمانی
ها از  تجزیه و تحلیل داده عنوان ابزارهاي مورد استفاده در پژوهش حاضر بودند. ) به1981ویلیامز و اندرسون(

انجام  19ویراست SPPSافزار  افزار اسمارت پی. ال. اس) و نرم سازي معادلات ساختاري(نرم طریق مدل
اي منفی و معناداري  هاي تحقیق نشان داد که استرس شغلی با رفتار شهروندي سازمانی رابطه گردید. یافته

اي مثبت و  تار شهروندي سازمانی با عملکرد کارکنان رابطهدارد، عدالت سازمانی  با عملکرد کارکنان و رف
 معناداري دارد.
  رفتار شهروندي سازمانی، عدالت سازمانی و عملکرد کارکنان.، استرس شغلی، دانشگاه واژگان کلیدي:
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  مقدمه
 ي زمره در عدالت. است بشر حقوق تحقق در بها گران گوهري و انسانی ارزش بالاترین عدالت

 عقل که است مفاهیمی جمله و از گردیده محسوب بشري تمدن هاي ترین واژه مقدس و زیباترین

 ها دولت ایجاد ضرورت و مشروعیت ي آن پایه تحقق و شمرده نیکو را آن افراد ي همه جمعی

 هاانسان زندگی اجتماعی براي اساسی نیاز یک عنوان به ). عدالت1380گردد(پورعزت،  می محسوب

 و عالی آموزش جانبه همه نقش به توجه با امروزه و است بوده مطرح ریختا طول در همیشه

 شده پیش آشکارتر از پیش ها سازمان این در عدالت نقش ها انسان اجتماعی زندگی ها در دانشگاه

   است.
شناختی است که بر اثر مشکلات واقعی یا خیالی به  استرس نوعی فرسودگی جسمی و یا روان

شناختی شده و پیامدهاي مختلفی دارد که  باعث بر هم خوردن تعادل روان آید. استرس وجود می
شود و  پیامدهاي استرس شغلی منجر به نارضایتی شغلی و رها کردن حرفه و تخصص می

هاي نارضایتی شغلی عبارتند از: غیبت از کار، رها کردن شغل، حادثه ناشی از کار و  ترین نشانه عمده
  ).1390یان و همکاران، وري است(غفور فقدان بهره

از  بخشی که است اختیاري و داوطلبانه رفتارهاي از اي مجموعه سازمانی شهروندي رفتار
فراتر  داوطلبانه کاملاً صورت به که دهد می قرار وضعیتی در را کارکنان و نیستند فرد رسمی وظایف

). بررسی 1389ن، زیناب و همکارا ند(بهلولینمای عمل خود شغل شرح و وظیفه انتظارات از
شیوه  در سزایی به تأثیر شان هاي نگرش و تحقیقات انجام شده حاکی از آن است که رفتار کارکنان

؛ سینج و 1993داشت(ماکنزي و همکاران،  خواهند سازمان عملکرد نهایت در و ها عملکرد آن
 ازمانی و تأثیرس شهروندي رفتار اهمیت به نظر). از سوي دیگر، 2002؛ ویگورا، 1998همکاران، 

 سازمانی اقدامات است لازم موفقیت سازمان، اثربخشی و  عملکرد، بر کارکنان رفتارهاي گونه این

   شناسایی شوند. شوند، می در کارکنان رفتارهایی چنین آمدن وجود به موجب که
 شد، خواهیم متوجه سازمانی شهروندي روي رفتار بر گرفته انجام تحقیقات بر تأمل کمی با

بررسی نقش رفتار شهروندي در ارتباط با  عدالت سازمانی و استرس شغلی با به  پژوهشی مترک
هاي  پژوهش ي بر. از سوي دیگر، با مرورعملکرد سازمانی در مراکز آموزش عالی پرداخته است

چون، عدالت سازمانی،  هایی هم گردد که تحقیقاتی زیادي در زمینه صورت گرفته مشخص می
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ي بین متغیرهاي مختلف  چنین بررسی رابطه رفتار شهروند و عملکرد شغلی و هم استرسی شغلی،
صورت دو بعدي  همانند رفتار شهروندي و عملکرد کارکنان؛ تعهد سازمانی و عملکرد سازمانی و ... به

که  اند. ولی کمتر پژوهشی به بررسی جند بعدي متغیرها پرداخته است. با توجه به این مد نظر بوده
صورت چندجانبه بر سازمان تاثیرگذار  شکل سیستمی بوده و متغیرهاي مختلف به ها به زمانسا

 رفتار زمینه در گرفته صورت تحقیقات اکثر که موضوع این سازي نشان خاطر با هستند. همچنین

تحقیق در  این انجام لزوم بوده، خود خاص فرهنگ با خارجی هاي سازمان در شهروندي سازمانی
بر این  .تحقیق است این انجام ضرورت بر دلیلی دیگر ملی خود فرهنگ با داخلی ايه سازمان

ي بین عدالت سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی،  اساس، هدف این پژوهش بررسی و واکاوي رابطه
 مورد مطالعه دانشگاه براي تواند می نظر این از پژوهش استرس شغلی و عملکرد سازمانی است. این

 رفتار شهرونديدر خصوص نقش  پژوهش کمبود جهت در گامی برداشتن عنوان به که مفید باشد
 و باشد در ارتباط با  عدالت سازمانی و استرس شغلی با عملکرد سازمانی در مراکز آموزش عالی

 سایر و عالی مراکز آموزش براي مدیریت تحقیقاتی یک پایه ایجاد عنوان به تواند می آن نتایج

سازمانی، کاهش  شهروندي رفتار ارتقاء زمینه سازمانی، عدالت ضمن رعایت و شدبا ها دانشگاه
 فراهم ها دانشگاه براي جدید هاي نظریه ارائه با زا و بهبود عملکرد کارکنان را  رفتارهاي استرس

  .آورد می
 

  مروري بر مبانی نظري
  سازمانی عدالت

توان آن را جزیی از عدالت  ها است و می زمانعدالت سازمانی مربوط به رفتار منصفانه با مردم در سا
احساس فردي از منصفانه "طور کلی عدالت سازمانی تحت عنوان  ). به2001، 1به حساب آورد(بیز
). انواع عدالت سازمانی که در 267، 1991تعریف شده است(کویز و دي کوتیز،  "بودن حقوق و مزایا

: به عادلانه بودن پیامدها و 2) عدالت توزیعی1ه کرد: (موارد زیر اشار توان به محیط وجود دارند، می
شده از  یعنی عدالت درك: 3اي ) عدالت رویه2کند. ( کنند، اشاره می نتایجی که کارکنان دریافت می

                                                                                                                             
1- Bies 
2- Distributive Justice 
3- Procedural Justice 
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). در واقع 357، 2004، 1برگ شود(گرین ها استفاده می فرایندي که براي تعیین توزیع پاداش
شان  اي، کارکنان با دید مثبت به بالادستان و سازمان رویه توان گفت با افزایش درك عدالت می
، 2(رابینز ، ترفیعات و دیگر پیامدهاي شخصی اظهار نارضایتی کنندها پرداختنگرند؛ حتی اگر از  می

شامل روشی است که عدالت توسط سرپرستان به زیردستان : 3) عدالت تعاملی3). (364، 2001
  ).  19، 1387ي، زاده و نصیر شود(حسین منتقل می

 استرس شغلی

ها  اي که در صورت عدم تناسب بین خواسته هاي هیجانی آزاردهنده عبارتند از پاسخ 4استرس شغلی
استرس ). 1383کند(وزارت بهداشت،  و الزامات شغل با استعداد، منابع یا نیازهاي کارکنان بروز می

ا آن در ارتباط است و زمانی رخ کاري یا عوامل مرتبط ب محیطشغلی نوعی استرس است که با 
ها، نیازها و میل و رغبت فرد مطابقت ندارد و شامل  دهد که شرایط کاري با اطلاعات، توانایی می

  شغلی، امنیت شغلی، مشاغل پرتنش و پرخطر است.  استرس ناشی از نارضایتی
 هاي وضعیت گونه آن و زا استرس هاي عامل شدن جمع هم روي توان می را شغلی استرس

 نمونه، براي .دارند نظر اتفاق آن بودن زا استرس به نسبت افراد بیشترکه  دانست شغل با مرتبط

 معرض در ارمندک سو یک از ،که است این شغل با مرتبط و استرس پر هاي وضعیت از یکی

 این برآوردن براي دیگر سوي از و ،بگیرد قرار ارک محیط در زیاد فشارهاي یا ها خواست

 انجام پس از تواند نمی چون که است طبیعی. باشد داشته اختیار در محدودي وقت ها خواست

 از ناشی استرس دیگر، بیان به .شود می روبرو سرپرستان پی در پی هاي ایرادگیري با برآید ها آن

 تعریف این در .شود می آن دستخوش معینی شغل سر بر معینی فرد که است استرسی شغل،

 یا است ارآزموده(کاست برخوردار تجربه از اندازه چه تا شاغل شخص :ستا نهفته نکته چند

 از شخصیتی نوع چه و است، چقدر موجود شرایط با مقابله در او ضعف و قدرت میزان ،)ارک تازه

 به یکی زیرا است؛ مناسب خود نوع در یک هر ها تعریف این. دهد می نشان کار محیط در خود
 شخصیت از معینی هاي جنبه و ها ویژگی به دیگري و دارد، یداکت ارک محیط از معینی هاي جنبه

                                                                                                                             
1- Greenberg 
2- Robbins 
3- Interactional Justice 
4- Job Stress 
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 تأثیر آن و است افتاده قلم از نکته یک تعریف نوع دو این در حال، این با .ندک می توجه فرد
 شغلی استرس از که تعریفی رو این از. دارد شخص بر محیط و محیط بر شخص که است متقابلی

 اي گونه به شاغل فردي هاي ویژگی و کار شرایط بین تقابلم نشک :است چنین شود می ارائه

 فرد که است آن از بیش) آن با مرتبط فشارهاي نتیجه، در و( کار محیط هاي خواست که است

 ).85، 1381، 1(رندال و آلتمایربرآید آنها عهده از تواند هب

حمل، عدم پذیرش ترین عوامل ایجاد استرس کاري پایین بودن میزان آستانه ت از جمله مهم
شیوه سازگاري فرد با شرایط است. همچنین عدم ارتقاي شغلی، میانگین  فردي و نیز هاي تفاوت

استرس گردد.  شغلی نیز موجب این نوع استرس می ناامنیحقوق و ارزشیابی و تبعیض ناروا و 
لاي آن با قصد ترك ها انعکاس یابد و میزان با ها و مهارت وري، انگیزه بهره کاهشتواند در  شغلی می

) عوامل 1381از نظر رندال و آلتمایر (). 160، 1385کار و رفتارهاي ستیزگرایانه رابطه دارد(مهداد، 
 فردي، میان روابط شغل، هاي ویژگی نقش، هاي ویژگیشامل  کار محیط در شغلی استرس موثر بر

   ).86، 1381مایر، هستند(رندال و آلت مادي خصوصیات و آوري فن و سازمانی ساختار و جو
  سازمانی شهروندي رفتار
 توسط بار نخستین که است سازمانی رفتار جدید در نسبتاً مفاهیم از یکی سازمانی، شهروندي رفتار
متغیر  این براي خود هاي بررسی شد. اُرگان طی و مدیریت سازمان مقوله علم وارد )1983(2اُرگان

 است. اگر کرده ذکر 7و احترام 6؛ نگرش مدنی5مردي ؛ جوان4شناسی ؛ وظیفه3دوستی عامل نوع پنج

 و بوده هم همگی مکمل ولی است؛ بعدها دیگر ماهیت از جدا ماهیتی داراي ابعاد از یک هر چه
 سازمانی، رفتارهاي شهروندي ). بنابراین، رفتار1384 همکاران، و دارند(کاظمی هدف مشترکی

 وسیله به مستقیم و طور صریح به و گرفته صورت شنق هاي نیازمندي از فراتر که تحت اختیار فرد
 سازمان اثربخشی کارکردهاي ارتقاء باعث ولی شوند؛ نمی داده رسمی تشخیص پاداش هاي سیستم

   .گردند می
                                                                                                                             
1- Randal and Altmeyier 
2- Organ 
3- Conscientiousness 
4- Altruism 
5- Sportsman 
6- Civic virtue 
7- Courtesy 
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  )1389خانی و همکاران،  ؛ به نقل از موسی1984سازمانی(ارگان،  شهروندي چارچوب کلی رفتار -1نمودار 

 
  شود. پرداخته می سازمانی شهروندي هاي رفتار یک از مولفهدر ادامه به تشریح هر 

 است سازمان افراد دیگر به رسانی کمک در هر فرد آگاهانه رفتارهاي مجموعه شامل: یدوست نوع

 مشکلات و دردها شنیدن دوست در نوع شهروندان باشد. می وظایف بهتر انجام آن هدف عمده که

 از خارج و ممکن سازمان و مجاز هاي ظرفیت از تا کنند می تلاش و طولانی دارند تحملی همکاران

  .بهره گیرند مسایل گونه این حل براي سازمان
 عملکرد نقشی درون وظایف انجام در او شناس است. وظیفه سازمانی شهروند: شناسی وظیفه

 نیاز چه نچنا و اوست نظر همواره مد وظایف انجام در ورانه بهره تفکر دهد. می نشان از خود مطلوبی

 خدمت دارد در انتظار او از سازمان که چیزي آن از فراتر است بدهد، حاضر تشخیص را سازمان

  .باشد سازمان
 بردبارند، و دار خویشتن ناملایمات، و مشکلات مواجه با در همواره سازمانی شهروندان :مردي جوان

 مواجه براي آمادگی حفظ ورآ پیام را شکست و موفقیت و کنند نمی بسنده خود دست آوردهاي به

  .کنند می تلقی آینده با شدن
 ضرورت به  مدنی نگرش است. بعد جوانمردي مکمل حقیقت در مدنی نگرش :مدنی نگرش

 بعد در سازمانی دیگر، شهروند عبارت به دارد. اشاره سازمانی زندگی در یک کارمند مشارکت
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 بین از کند در می تلاش مدنی نگرش ر بعدد اما است؛ شکیبا و مشکلات صابر مقابل در جوانمردي

  .باشد داشته نقش ناملایمات بردن
 از ها آن اصولاً کنند. می حفظ را احترام و ادب تعاملات خود، در همواره سازمانی شهروندان :احترام

  حفظ احترام متقابل مبتنی است.  بر ارتباطاتشان که برخوردارند اجتماعی چنان وجه
 و بوده هم مکمل همگی ولی است؛ بعدها ماهیت دیگر از جدا ماهیتی داراي عاداب از یک هر چه اگر

  .دارند هدف مشترکی
  عملکرد سازمانی

عملکرد سازمانی ، بهبود عملکرد و کارایی آن سازمان است. هاسازمانیکی از مسائل مورد توجه در 
ها در تعامل  را که با آن هایی کند و نیز حوزه چه سازمان تولید می اي است که آن مفهوم گسترده

هاي  ها، وظایف و فعالیت گیرد. عملکرد سازمانی به چگونگی انجام مأموریت است، را در بر می
عبارتی، عملکرد سازمانی عبارت است از  شود. به ها اطلاق می سازمانی و نتایج حاصل از انجام آن

هایی که سازمان  ا و انجام مسئولیته یابی به اهداف سازمانی و اجتماعی یا فراتر رفتن از آن دست
بخش و در  در صورتی که عملکرد کارکنان رضایت). 179، 1388عهده دارد(حقیقی و همکاران،  به

توان گفت سازمان به سمت موفقیت و افزایش  می جهت اهداف از پیش تعیین شده سازمان باشد،
هاي که در این زمینه انجام  ش). از جمله پژوه1388رود(شفیعی و همکاران،  کارائی به پیش می

) اشاره کرد. این مطالعه بر دو بعد 1994( 1اسکاتر توان به تحقیقات موتوویدلو و ون شده، می
اي یا عملکرد شغل از لحاظ فنی اشاره دارد و دیگري  متمرکز گردید. بعد اول به عملکرد وظیفه

هایی که داراي  رسانی براي سازمان عملکرد وابسته به قراین. عملکرد فنی شغل  به حفظ و خدمات
یا عملکرد شغلی بین افراد تابعی  قرایني مرکزي فنی هستند، اشاره دارد. عملکرد وابسته به  هسته

  شود. است از مهارت افراد که این مهارت در جهت پشتیبانی از محیط کاري را انجام می
  عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی

بوده  مطرح تاریخ در طول همیشه ها انسان جمعی زندگی براي اساسی نیاز یک عنوان به عدالت
 نقش ها، انسان اجتماعی زندگی در ها سازمان جانبه همه و فراگیر به نقش توجه با امروزه است.

 از مینیاتوري واقع امروزي در هاي سازمان شده است. نمایان پیش از بیش ها عدالت درسازمان

است(اندکازلکی و  سطح جامعه در عدالت تحقق منزله به ها در آن دالتع تحقق بوده و جامعه
                                                                                                                             
1- Motowidlo and Scotter 
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سازمانی  پیامدهاي سایر مانند به عدالت سازمانی امروزه دلیل همین به ).103، 1392همکاران، 
 پیدا مدیریت متون در را خاصی شغلی و ..) جایگاه عملکرد شغلی، خشنودي شغلی، (فرسودگی

 این حاصل و دهد می نشان را به رشدي رو آهنگ حوزه در این تو مطالعا تحقیقات است. کرده

 که افرادي دیگر سوي ). از1378است(مرامی،  بوده حوزه این در جدید دستاوردهاي تحقیقات

 ). حتی257، 2001، 1کنند(بوس رها می را سازمان بیشتري احتمال به کنند، عدالتی بی احساس

 نقش و تعارض ابهام دچار و کنند، جویی انتقام همانندنابهنجار،  رفتارهاي به شروع است ممکن

 آن، حاد شکل در و محیط کار در ضعیف رفتارهاي و کاري کم تلاش، از امتناع چنین شوند. هم 

خوبی مشخص  باشد. اکنون به ها سازمان در عدالت عدم پیامدهاي جمله از تواند می از کار استعفا
در سازمان عاملی بسیار اساسی و اثرگذار بر پیامدهاي کاري شده است که ادراك کارکنان از عدالت 

هاي  یافته). 278، 2004و همکاران،  2و سازمانی متعدد از قبیل تعهد سازمانی و .... است(لیپپنن
اي مثبت  شده و رفتار شهروندي سازمانی رابطه دهد که بین عدالت سازمانی ادراك محققان نشان می

 و معناداري وجود دارد. 

شده بر روي نگرش کارکنان به کار تاثیرگذار  حقیقات انجام شده نشان داد که عدالت اداركت
ها، جوي دوستانه است، احساس تعهد بیشتري به  است. کارکنانی که احساس کنند محیط کاري آن

عدالتی را  سازمان داشته و تمایل بیشتري به ماندن در شغل خود دارند. در مقابل کارکنانی که بی
کنند، نگرشی منفی به سازمان داشته و تمیلی به بهبود عملکرد خود  زمان ادراك میسا

 سازمانی عدالت توان گفت کارکنانی که داراي در حقیقت می). 288، 2007، 3ندارند(بوبوسل و هافر
سازمانی بهتري از خود  شهروندي شده بالاتري دارند و مدیران خود را منصف بدانند، رفتار ادراك
توان به تحقیقات انجام شده  هاي انجام شده در این خصوص می دهند. از دیگر پژوهش مینشان 

)؛ مورمن و 1991( 6)؛ مورمن1994( 5و بوق کونوفسکی)؛ 2001و همکاران( 4گیید توسط کل
گفته بر این نکته تمرکز  ) اشاره کرد. تحقیقات پیش1993و مورمن ( 7) و نیهوف1998همکاران (
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2- Lipponen 
3- Bobocel and Hafer        
4- Colquitt 
5- Konovsky 
6- Moorman 
7- Niehoff 
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هاي  العاده براي کار کردن و فعالیت شده مثبت، تمایلی فوق نان با عدالت ادراكکداشتند که کارک
  شود: ي اول تحقیق بدین شکل تعریف می  جانبی هم خواهند داشت. در نتیحه، فرضیه
  رفتار استرس شغلی و شهروندي سازمانی 

و روانی  یکی از موضوعات پراهمیت در دنیاي پرتکاپوي امروزي بحث استرس و فشارهاي عصبی
ي امراض روحی، جسمی و رفتاري  ترین عامل بوجود آورنده عنوان مهم است. فشارهاي عصبی به

خود معطوف کرده  شناسان، دانشمندان علوم رفتاري و مدیریت را به ها توجه پزشکان، روان انسان
ل دلی هاي اقتصادي آن، بلکه به خاطر خسارت فقط به اهمیت استرس نه ).1382است(خسروي، 

). موضوع استرس 151، 1999، 1اثرات منفی آن بر سلامت جسم و روان افراد هم است(کاسیدي
ها نشان داد که استرس در  شغلی در تحقیقات مختلفی مورد توجه قرار گرفته است؛ یافته هاي آن

، 2محیطی کاري به عنوان عاملی کلیدي و تاثیرگذار بر عملکرد سازمان است(فرانسیز و بارلینگ
)؛ و کارکنانی که سطح بالایی از استرس برخوردارند، داراي 2001، 3و هارت و کوپر 252، 2005

). با مطرح شدن رفتار 110، 2009، 4لاتکا عملکرد پایین تري نسبت به دیگر کارکنان دارند(اُپ
میدانی، نتایج حاکی از آن است که متغیر هاي اخیر و انجام تحقیقات  شهروندي سازمانی در سال

؛ بولینو 2007، 5اي منفی و معناداري دارند(برجرون تار شهروندي سازمانی با استرس شغلی رابطهرف
هاي بولینو و  ). یافته2010؛ بولینو و همکاران، 2004؛ بولینو و همکاران، 2005، 6و ترنلی

دهد مدیرانی که  رفتار شهروندي سازمانی را در سطح سازمان ترویج  ) نشان می2010همکاران(
اند  کنند، توانسته کنند و این مقوله را فرهنگ، هنجارها و ارزیابی عملکرد کارکنان عجین می می

موفقیت بیشتري کسب کنند. در حقیقت با انجام این عمل، زمینه هاي سازمانی را براي فشار به 
ین، کارکنان و در گیر نمودن کارکنان به موضوعات رفتار شهروندي سازمانی فراهم نمایند. بنابرا

عنوان عوامل  هاي مربوط به رفتار شهروندي سازمانی را که به کارکنان مجبور خواهند بود شاخص
عبارت دیگر، وقتی کارمندي احساس نماید که کاري را  غیر سازمانی هم هستند، اجرا نمایند. به
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دوم تحقیق ي  خواهد کرد. بنابراین، فرضیه صورت الزام و اجبار باید انجام دهد، احساس استرس  به
  صورت زیر آمده است: به

  رفتار شهروندي و عملکرد سازمانی
 گوناگونی انواع و کرده توجه کاري در محیط کارکنان رفتار به بسیاري محققان گذشته هاي دهه در

 بوده سازمانی شهروندي رفتارهاي ي این رفتارها از جمله اند. داده قرار را مورد تحلیل رفتارها از

 بلندمدت مشارکت که موجب بود فردي رفتارهاي از نوع آن شناسایی تحقیقات،این  هدف است.

تأثیر  کارکنان عملکرد ارزیابی در ولی شدند، می خدمات سازمان بهتر ارائه در کارکنان
و 1391خانی و همکاران،  ؛ به نقل از موسی1994؛ دینه و همکاران، 1994، 1نداشتند(موریسون

گسترش این تحقیقات به حدي سریع بود که محققان رفتارهاي  ).2004و همکاران،  2کاسترو
هاي منابع  اند که در حوزه هاي مختلفی را مورد بررسی قرار داده شهروندي سازمانی را حوزه

؛ ایکارینن، 2006و همکاران،  4؛ گنزاس2005؛ مویدینکوتی و همکاران، 1998، 3انسانی(شاپی
گذارند که رفتار  د. تحقیقات اخیر بر این موضوع صحه می) اشاره کر2007و همکاران،  5و تی 2007

و  6ي عملکرد سازمان خواهند داشت(ماکنزي سزایی در شیوه ها تاثیر به هاي آن کارکنان و نگرش
ي  ). بنابراین در این تحقیق فرضیه2002، 8و ویگودا1998و همکاران،  7؛ سینگ1993همکاران، 

  شود: سوم بدین صورت بیان می
  

   هومی تحقیقمدل مف
، یک فرض تئوریکی است که بر مبناي آن متغیرهاي نهفته و آشکار مشخص و 9مدل مفهومی

شود. در  ها با متغیرهاي قابل مشاهده مشخص می سپس روابط بین متغیرها با یکدیگر و ارتباط آن
ین و آشکار مشخص و روابط فرضی ب نهفتهاین فرآیند، عناصر مدل مفهومی، در قالب متغیرهاي 

                                                                                                                             
1- Morrison 
2- Castro 
3- Schappe 
4- Gonza´lez 
5- Tea 
6- Mackenzie 
7- Singh 
8- Vigoda 
9- Conceptual model  
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 براي). بر این اساس، با مروري بر ادبیات تحقیق و 168، 1388شود(کلانتري،  ها تبیین می آن

  :است شده آورده زیر صورت تحقیق به مفهومی مدل شده، ارائه هاي فرضیه بررسی

  
  مدل مفهومی تحقیق -2نمودار 

  هاي تحقیق فرضیه
 بوده مطرح تاریخ طول در همیشه هانانسا زندگی اجتماعی براي اساسی نیاز یک عنوانبه عدالت

 ها انسان اجتماعی زندگی ها دردانشگاه و عالی آموزش جانبه همه نقش به توجه با امروزه و است

است. بر این اساس، تلاش شده است تا با  شده پیش آشکارتر از پیش ها سازمان این در عدالت نقش
اط با  عدالت سازمانی و استرس شغلی با در ارتب رفتار شهرونديبررسی نقش بیان فرضیاتی به 
  پرداخته شود. عملکرد سازمانی 

  اي مثبت و معناداري وجود دارد. شهروندي سازمانی رابطه رفتار: میان عدالت سازمانی و  1فرضیه 
  اي منفی و معناداري وجود دارد. فرضیه دوم : میان استرس شغلی و رفتار شهروندي سازمانی رابطه

اي مثبـت و معنـاداري وجـود     بین رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد سازمانی رابطهي سوم:  فرضیه
 دارد.

  پژوهش شناسی روش

 از و مقطعی زمانی، جنبۀ از هدف، توصیفی؛ از نگاه نوع استفاده، کاربردي؛ نگاه از رو پیش پژوهش

کارکنان نفر  260رابر در این تحقیق جامعه آماري ب رود. می شمار به ها، پژوهشی کمی داده نوع نگاه
که تعداد  باشد میهاي دولتی سطح شهر تهران  ستادي و پشتیبانی خدمات آموزشی یکی از دانشگاه

نامه، جهت تجزیه و  آوري پرسش ي آماري استفاده شده است. پس از جمع عنوان نمونه نفر به 155
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افزار اسمارت پی. ال.  رمسازي معادلات ساختاري (ن و مدل 19SPSSافزار  ها از نرم تحلیل داده
  اس)استفاده شده است. 

  
   آن پایایی و روایی و ها داده گردآوري ابزار
 لیکرت سطحی طیف پنج صورت به نامه میدانی، از چهار پرسش اولیۀ هاي داده آوري جمع ابزار

از  هاي مربوط به رفتار شهروندي سازمانی آوري داده  شده است. در این تحقیق براي جمع استفاده
 24مشتمل بر ) 1990پودساکف و همکاران( رفتار شهروندي سازمانیمطالعات انجام شده توسط 

 لیکرت مورد اي نقطه طیف پنج اساس بر همگی نامه پرسش این هاي گویهگویه، استفاده شده است. 

پژوهش حاضر بدست آمد.  894/0کرونباخ  آلفاي مقدار حاضر پژوهش در اند. گرفته قرار سنجش
پودساکف  رفتار شهروندي سازمانی نامه پرسشهاي مرتبط با عدالت سازمانی از  داده آوري جمعي برا

 .است سوال 20 از سازمانی مرکب نامه عدالت استفاده شده است. پرسش) 1990و همکاران(

 اند. قرار گرفته سنجش لیکرت مورد اي نقطه پنج طیف اساس بر همگی نامه پرسش این هاي گویه

مورد  کرونباخ روش آلفاي استفاده از با را نامه پرسش این اعتبار و پایایی )1381( شکُرکننعامی و 
 مقدار حاضر پژوهش باشد. در می 85/0کرونباخ برابر  آلفاي داد نشان نتایج دادند که قرار بررسی

از  میدانی براي استرس شغلی اولیۀ هاي داده آوري جمع ابزاربدست آمد.   897/0کرونباخ  آلفاي
گویه  14نامه داراي  ) استفاده شده است. این پرسش1977( 1مطالعات صورت گرفته توسط دوپوي

 است. در تحقیق حاضر مقدار آلفاي قرار لیکرت مورد سنجش اي نقطه پنج طیف اساس برو 

اي ویلیامز و  گویه 7نامه  محاسبه شد. در پژوهش حاضر با استفاده از پرسش 874/0کرونباخ 
نامه بر روي  هاي این پرسش گیري شده است. پاسخ ) عملکرد سازمانی اندازه1991( 2اندرسون

) ضریب آلفاي این 1991شوند.  ویلیامز و اندرسون (  اي مشخص می گزینه 5مقیاس لیکرت 
 879/0اند. ضریب الفاي کرونباخ براي پژوهش حاضر  ش کردهارگز 94/0تا  80/0نامه را بین  پرسش

 دست آمد. به
 
 

                                                                                                                             
1- Dupuy 
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  ون تجزیه و تحلیل اطلاعاتفن
 البته دارد. انسانی کاربرد منابع ي حوزه جمله از متنوع هاي حوزه در . اس ال پی.  کمک به یابی مدل

 دارد. نیاز نمونه از کمتري به تعداد لیزرل به نسبت یابی مدل نوع این که است این در آن اصلی مزیت
 را تعیین ضرایب مسیرها، براي را رگرسیون استاندارد ضرایب توان می . اس ال پی.  یابی مدل طریق از

 . اس ال پی.  ها را براي مدل مفهومی بدست آورد. لیکن شاخص ي اندازه و درونی متغیرهاي براي
، 1هولاند(باشد می آموس و لیزرل چون هم کواریانس تشریح هاي روش براي مناسب جایگزینی

 که برخلاف است آماري چندمتغیره هاي تکنیک از یکی . اس ال پی.  روش واقع، در). 201:1999
 وجود و نمونه بودن حجم کم متغیرها، توزیع نوع بودن ناشناخته مانند هایی محدودیت وجود

 رعایت به لازم ساختاري و معادلات رگرسیونی هاي روش در که مستقل متغیرهاي میان همبستگی
کند(جعفري و محمدي،  برازش و واباسته مستقل متغیر چند با را هایی مدل تواند می بودند،

 رویه و . اس ال پی.  افزار نرم توسط جزئی مربعات روش حداقل از پژوهش این در ). لذا،185:1390
  .است شده استفاده فرضیات آزمون و ساختاري گیري، اندازه هاي مدل منظور بررسی ) به1999هالاند(

  پایایی و روایی در روش حداقل مربعات جزیی
شود: الف) بخش مربوط به  حداقل مربعات جزیی در دو بخش بررسی میایی و روایی در روش پای

براي بررسی ). 29:1392گیري. ب) بخش مربوط به مدل ساختاري(داوري و رضازاده،  مدل اندازه
شود: پایایی شاخص،  گیري سه مورد استفاده می هاي اندازه برازش بخش اول یعنی برازش مدل

). پایایی شاخص نیز خود توسط سه معیار مورد 201:1999و روایی واگرا(هولاند، روایی همگرا 
  ) ضرایب بار عاملی.3) پایایی ترکیبی و (2) آلفاي کرونباخ (1گردد: ( سنجش واقع می

  آلفاي کرونباخ)1
پایداري درونی(سازگاري  ارزیابیاي مناسب براي  معیاري کلاسیک براي سنجش پایایی و سنجه

)، بیانگر پایایی 297:1951، 2(کرونباخ7/0بالاتر از  کرونباخشود. مقدار آلفاي  حسوب میدرونی) م
) در مورد متغیرهایی با تعداد سوالات انداك، 1998(3قابل قبول است. هر چند موس و همکاران

                                                                                                                             
1- Hulland 
2- Cronbach 
3- Moss et al. 
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 1جدول اند. بر این اساس، برابر با  عنوان سرحد ضریب آلفاي کرونباخ معرفی کرده را به 6/0مقدار 
  بیشتر بوده و بیانگر پایایی قابل قبول است. 7/0مقادیر آلفاي کرونباخ براي تمامی متغیرها از مقدار 

  پایایی ترکیبی) 2
باشد، روش  ها می جایی که معیار آلفاي کرونباخ یک معیار سنتی براي تعیین پایایی سازه از آن

برد. این معیار  کار می نام پایایی ترکیبی به تري نسبت به آلفاي به معیار مدرن حداقل مربعات جزیی
/ 70) معرفی شد. در صورتی که مقدار آن براي هر سازه بالاي 1974(1توسط ورتس و همکاران

گیري دارد. شایان ذکر  هاي اندازه ) شود، نشان از پایداري درونی مناسب براي مدل1978، 2(نونالی
دلات ساختاري معیار بهتري از آلفاي کرونباخ سازي معا است که معیار پایایی ترکیبی در مدل

مقدار  1جدول ). با عنایت به موارد فوق و با توجه به 2010، 3زي و همکاران رود(وین شمار می به
  شود.  گیري تایید می هاي اندازه هستند، برازش مناسب مدل 7/0تمامی متغیرها  بیش از 

  سنجش بارهاي عاملی) 3
هاي یک سازه با آن سازه محاسبه  شاخص همباستگیسبه مقدار بارهاي عاملی از طریق محا

)، موید این مطلب است 1999شود(هولاند،  4/0شوند که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از مقدار  می
گیري آن سازه بیشتر بوده و پایایی  هاي آن از واریانس خطاي اندازه که واریانس بین سازه و شاخص

 5/0)، عدد 1998قبول است. هر چند برخی نویسندگان مثل ریوارد و هاف(در مورد آن مدل قابل 
مقادیر بارهاي عاملی تمامی جدول  اند. با توجه به  عنوان مقدار ملاك بارهاي عاملی ذکر نموده را به
 است. در نتیجه پایایی مدل از هر نظر مورد تایید قرار گرفته است.5/0ها بیش از  گویه

  باخ، ضریب پایایی و میانگین واریانس استخراج شدهآلفاي کرون -1 جدول
 آلفاي کرونباخ پایایی ترکیبی  میانگین واریانس استخراج شده  متغیر ردیف

   7/0بزرگتر از     7/0بزرگتر از     5/0بزرگتر از  
 894/0 923/0 706/0  استرس شغلی 1
 897/0 942/0 707/0  عدالت سازمانی  2
 874/0 908/0 665/0  رفتار شهروندي 3
  879/0  912/0  676/0  عملکرد کارکنان  4

  
                                                                                                                             
1- Werts et al. 
2- Nunnally 
3- Vinzi et al 
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هاي یک سازه با آن سازه محاسبه  بارهاي عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص
)، موید این مطلب است 1999شود(هولاند،  4/0و یا بیشتر از مقدار  برابرشوند که اگر این مقدار  می

گیري آن سازه بیشتر بوده و پایایی  اریانس خطاي اندازههاي آن از و که واریانس بین سازه و شاخص
عنوان مقدار ملاك  را به 5/0در مورد آن مدل قابل قبول است. هر چند برخی نویسندگان مثل عدد 

است. 5/0ها بیش از  مقادیر بارهاي عاملی تمامی گویه اند. در این پژوهش بارهاي عاملی ذکر نموده
برگفته از  2گونه که از جدول  ظر مورد تایید قرار گرفته است.هماندر نتیجه پایایی مدل از هر ن

باشد، مقدار جذر میانگین واریانس استخراج شده  )) مشخص می1981(1روش (فورنل و لارکر
اند، از  هاي موجود در قطر اصلی ماتریس قرار گرفته متغیرهاي مکنون در پژوهش حاضر که در خانه

اند، بیشتر  هاي زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب داده شده در خانه ها که مقدار همبستگی میان آن
ها(متغیرهاي مکنون) در مدل  توان اظهار داشت که در پژوهش حاضر، سازه رو، می است. از این

هاي خود دارند تا با سازه هاي دیگر. به بیان دیگر، روایی واگراي مدل در  تعامل بیشتري با شاخص
  حد مناسبی است. 

  نتایج روایی واگریی -2جدول 
  سازه  استرس شغلی  عدالت سازمانی  رفتار شهروندي  عملکرد کارکنان

  استرس شغلی  840/0      

  عدالت سازمانی  798/0  840/0    

  رفتار شهروندي  465/0  458/0  816/0  

  عملکرد کارکنان  512/0  527/0  577/0  828/0

  

 
  روایی همگرا)1-2

حداقل مربعات گیري در روش  هاي اندازه اي برازش مدلروایی همگرا دومین معیاري است که بر
ي میانگین واریانس  دهنده شود. معیار میانگین واریانس استخراج شده نشان به کار برده می جزیی

                                                                                                                             
1- Fornell and Larcker 
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تر میانگین استخراج  هاي خود است. به بیان ساده به اشتراك گذاشته شده بین هر سازه با شاخص
دهد که هر چه این همبستگی  هاي خود را نشان می شده میزان همبستگی یک سازه با شاخص

) معیار 1981(2). فورنل و لارکر1995، 1بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است(بارکلی و همکاران
) 5/0میانگین واریانس استخراج شده را براي سنجش روایی همگرا معرفی و مقدار بحرانی را عدد(

) روایی همگراي 5/0واریانس استخراج شده بالاي (بیان داشتند؛ بدین معنی که مقدار میانگین 
مقادیر تمامی میانگین ) 1جدول (دهند. با توجه به موارد گفته شده و  قابل قبول را نشان می

) بیشتر بوده و در نتیجه مدل آورده شده در این پژوهش از روایی 5/0واریانس استخراج شده از (
  همگرایی مناسبی برخوردار است. 

 
  ها یافته
 اس. ال. پی. آمده در دست به هاي شاخص رو، این از .است ناپارامتري پی. ال. اس، در برآورد روش

 یک تا صفر بین ها، عددي شاخص این که معنی این به دهند. نشان می را برازش کیفیت همگی
 طور مانه باشد. می مدل بهتر دهنده برازش نشان باشد، تر نزدیک یک به ها آن مقدار هرچه و باشند می
 تمامی و باشند می مدل کیفیت برازندگی گر نمایان ها تمامی شاخص شود می ملاحظه جدول  در که

  دارند.  قرار مورد قبول دامنه در ها شاخص
 

  ها آزمون فرضیه
شود. در صورتی که مقدار قدر مطلق این  ها از اعداد معناداري تی استفاده می براي آزمودن فرضیه

هاي پژوهش  ها و در نتیجه تایید فرضیه ي بین سازه تر شود، نشان از صحت رابطهبیش 96/1اعداد از 
مقدار   مشخص است، ضریب مربوط به مسیرجدول  طور که در  % است. همان95در سطح اطمینان 

  دهد.  بیشتر است که معنادار بودن این مسیر و مناسب بودن مدل ساختاري را نشان می 96/1
 
 
 
 
 

                                                                                                                             
1- Barclay  et al. 
2- Fornell and Larcker 
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  ب معناداريضرای  -3نمودار 

  
 

  ها نتایج آزمون فرضیه -3جدول 
  نتیجه Tضرایب   بارعاملی  فرضیه ردیف

اي  میان استرس شغلی و رفتار شهروندي سازمانی رابطه 1
 منفی و معناداري وجود دارد.

 تایید فرضیه 311/5 -465/0

اي  میان عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی رابطه  2
 وجود دارد.مثبت و معناداري 

 تایید فرضیه 311/5 465/0

میان رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد سازمانی  3
 اي مثبت و معناداري وجود دارد. رابطه

 تایید فرضیه 056/8     580/0

  

 

 گیري بحث و نتیجه

اي منفی و معناداري وجود دارد.  ي اول: میان استرس شغلی و رفتار شهروندي سازمانی رابطه فرضیه
) با رفتار شهروندي -465/0) و ضریب مسیر (625/6ي تی( یر استرس شغلی با ضریب آمارهمتغ

 استرس

 عملکرد سازمانی رفتار شهروندي

 عدالت
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؛ 2007(برجرون، چون  هاي محققانی هم هاي تحقیق با یافته اي منفی و معناداري دارد. یافته رابطه
سو است.  ) هم2010؛ بولینو و همکاران، 2004؛ بولینو و همکاران، 2005بولینو و ترنلی، 

) نشان داد مدیران سازمان مورد مطالعه هم براي 2010هاي بولینو و همکاران( ري که یافتهطو همان
کسب موفقیت و بهبود عملکرد کارکنان، بایستی رفتار شهروندي سازمانی را در سطح سازمان 
ترویج کنند و این مقوله با را فرهنگ، هنجارها و ارزیابی عملکرد کارکنان عجین نمایند. در حقیقت 

هاي سازمانی را براي فشار به کارکنان و درگیر نمودن کارکنان به  انجام این عمل، زمینه با
نمایند. بنابراین، کارکنان مجبور خواهند بود  موضوعات رفتار شهروندي سازمانی فراهم می

عنوان عوامل غیر سازمانی هم هستند، اجرا  هاي مربوط به رفتار شهروندي سازمانی را که به شاخص
که کارمند احساس استرس بیش از حد نداشته باشد و بتواند رفتار   عبارت دیگر، براي این یند. بهنما

ي رفتار شهروندي سازمانی امري ضروري  توجه مسئولین دانشگاه به مقولهمناسبی را از خود نشان 
  رسد. نظر می به

مثبت و معناداري وجود اي  ي دوم: میان عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی رابطه فرضیه
) با رفتار 458/0) و ضریب مسیر (396/5ي تی( دارد. متغیر عدالت سازمانی با ضریب آماره

اي مثبت و معناداري دارد. نتایج تحقیق با مطالعات سایر محققان سازگار  شهروندي رابطه
همکاران  )؛ مورمن و1991)؛ مورمن (1994)؛ کونوفسکی و بوق (2001گیید و همکاران( است(کل

گفته بر این نکته تمرکز کداشتند که کارکنان  )). تحقیقات پیش1993) و نیهوف و مورمن (1998(
هاي جانبی هم خواهند  العاده براي کار کردن و فعالیت شده مثبت، تمایلی فوق با عدالت ادراك

 را آن اجراي و عدالت که هستند این عقیده بر نظران صاحب همه سازمانی، عدالت زمینه داشت. در

 و است بوده انسانی جوامع توسعه موجب تاریخ در طول که هاست انسان فطري نیازهاي از یکی
 عدالت اجراي بنابراین و یافته تکامل بشري جوامع تکامل و رشد با زمان عدالت هم به مربوط ادبیات

 در ها به سازمانجان همه نقش به توجه با دارد. بستگی ها سازمان در عدالت وجود به در اجتماع

 اگر امروزي مدیران و شود می آشکار پیش از بیش ها سازمان در عدالت نقش اجتماعی، زندگی

   . باشند تفاوت بی سازمانشان در وجود عدالت به نسبت توانند نمی هستند، پیشرفت دنبال به
عناداري وجود اي مثبت و م ي سوم: میان رفتار شهروندي سازمانی و عملکرد سازمانی رابطه فرضیه

) با 425/0) و ضریب مسیر (455/4  ي تی( دارد. متغیر رفتار شهروندي سازمانی با ضریب آماره
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چون (شاپی،  هاي تحقیق با نتایج محققانی هم  عملکرد سازمانی مثبت و معناداري دارد. یافته
تی و و  2007؛ ایکارینن، 2006؛ گنزاس و همکاران، 2005؛ مویدینکوتی و همکاران، 1998

گذارند که رفتار کارکنان و  بر این موضوع صحه می اخیر) مطابقت دارد. تحقیقات 2007همکاران، 
ي عملکرد سازمان خواهند داشت. براي این منظور لازم  سزایی در شیوه ها تاثیر به هاي آن نگرش

 آن گذاري ارزش و شهروندي رفتار مصادیق است تا مسئولان دانشگاه اقداماتی را در خصوص ترویج

عدالت  که نتیجه این . شوند کارکنان شغلی باعث بهبود و ارتقاي عملکرد تا بتوانند نمایند اتخاذ
   باشد. می سازمانی فرایندهاي اثربخشی براي ضروري و اساسی ي سازمانی پایه
  پیشنهادها

یان هاي تحقیق در هر دو سطح نظري و کاربردي قابل توجه است. در سطح تئوري، به ب یافته
اهمیت موضوع رفتار شهروندي سازمانی، عدالت سازمانی، استرس شعلی و عملکرد سازمانی 

دهد. در سطح  قرار می خوانندگانپرداخته و اطلاعات مفیدي و ارزشمند در این خصوص در اختیار 
وري، بهبود عملکرد سازمانی، کاهش  توان از نتایج تحقیقات در جهت افزایش بهره کاربردي می

 پژوهش این در مطروحه مباحث و تحقیق نتایج به توجه باس شغلی کارکنان استفاده کرد. استر

  داد: ارایه را زیر پیشنهادهاي توان می
 امور  در کارکنان دخالت دادن طریق بایستی از سازمانی، شهروندي رفتار تقویت منظور به

و از طرف دیگر،  گاهدانش مورد در روز مسائل از آگاهی به کارکنان تشویق گیري، تصمیم
و  مسائل به نسبت داشته، نگه روز به را همواره خودشان اطلاعات باید دانشگاه مسئولان
 عزت و ارتقاء اعتماد براي را شرایط داشته، عمیق و درست قضاوت و نگاه کارکنان مشکلات

 سازند. مهیا کارکنان نفس

 همراه با رسیدگی به  نان، بهاي جامع در خصوص مدیریت استرس کارک ضرورت اجراي برنامه
وضعیت ارتقا و امنیت شغلی و برقراري امکان ارتباط موثر کارکنان با مسئولین و فراهم کردن 

بایستی در اولویت اول با هدف بهبود وضعیت شغلی  ها، گیري امکانات مشارکت آنها در تصمیم
 کارکنان قرار گیرد.

 اي  )، مبنی بر وجود رابطه1390و همکاران( با توجه به تحقیقات صورت گرفته توسط غفوریان
هاي  منفی و معنادار بین استرس شغلی و رضایت شغلی لازم است تا با اجراي آموزش مهارت
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هاي رضایت شغلی علاوه بر ارتقاي  مدیریتی استرس، استفاده مدیریت زمان و تقویت شاخص
میزان قابل  کرد آنها را بهمندي به شغل و در نهایت عمل سلامت روانی آنان، موجبات علاقه

 توان ارتقا داد.  توجهی می

 ها و  گیري امور تصمیم در کارکنان دخالت دادن سازمانی، شهروندي رفتار تقویت منظور به
 باید دانشگاه تشویق کارکنان به افزایش دانش امري ضروري است. از سوي دیگر،  مسئولان

 را شرایط داشته باشند و  عمیق و درست قضاوت و نگاه کارکنان و مشکلات مسائل به نسبت

  سازند. مهیا نفس کارکنان عزت و ارتقاء اعتماد براي
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