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سازمانی و استرس سازمانی در تاثیر عدالت  میانجی رفتار شهروندینقش 

 شغلی بر عملکرد سازمانی در مراکز آموزش عالی

 4،روح الله مرادزاده3زاده ، امیرحسن ترک2زاده یرضو یعل، 1 الهی احمدعلی روح

 در عدالت نقش ها انانس یاجتماع یزندگ ها دردانشگاه و یعال آموزش جانبه همه نقش به توجه با :چکیده

 یاجراو  تحقق و بوده جامعه از ینماد قتیحق در ها دانشگاه است. شده آشکارتر شیپ از شیپ ها سازمان نیا
بر این اساس، هدف این پژوهش بررسی نقش  .باشد یم جامعه سطح در عدالت تحقق منزله به آن در عدالت

 شغلی با عملکرد سازمانی در یکی مراکز آموزش عالی رفتار شهروندی در ارتباط با  عدالت سازمانی و استرس

های  نفر از کارکنان بخش اداری و پشتیبانی یکی از دانشگاه 062ی آماری پژوهش شامل  نظامی است. جامعه
عنوان حجم نمونه  نفر به 511نظامی بودند که با استفاده از روش تصادفی ساده و بر اساس جدول مورگان تعداد 

پودساکف و  (، رفتار شهروندی سازمانی5991های عدالت سازمانی نیهوف و مورمن) نامه پرسشانتخاب شدند. 
( 5995نامه ویلیامز و اندرسون) ( و عملکرد کارکنان از پرسش5911) (، استرس شغلی دوپوی5992) همکاران

سازی معادلات  مدل ها از طریق عنوان ابزارهای مورد استفاده در پژوهش حاضر بودند. تجزیه و تحلیل داده به
های پژوهش نشان  انجام گردید. یافته 59ویراست SPPSافزار  افزار اسمارت پی. ال. اس( و نرم )نرم ساختاری

ای منفی و معناداری دارد، عدالت سازمانی با عملکرد  داد که استرس شغلی با رفتار شهروندی سازمانی رابطه
 ای مثبت و معناداری دارد.  کارکنان رابطهکارکنان و رفتار شهروندی سازمانی با عملکرد 
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 مقدمه
 یباترینز ی زمره در عدالت. است بشر حقوق تحقق در بها گران یگوهر و یانسان ارزش ینبالاتر عدالت

 ی همه یجمع عقل که است یمیمفاه جمله و از یدهگرد محسوب یبشر تمدن یها واژه ینتر مقدس و

 محسروب  هرا  دولرت  یجراد ا ضررورت  و یتمشرروع  ی یره پاآن  تحقرق  و شرمرده  یکرو ن را آن افرراد 

 یشههم هاانسان یاجتماع یزندگ یبرا یاساس یازن یک عنوان به (. عدالت552، 5192)پورعزت، گردد یم

 هرا در  دانشرگاه  و یعرال  آمروزش  جانبره  همه نقش به توجه با روزهام و است بوده مطرح یختار طول در

  است. شده آشکارتر یشپ از یشپ ها سازمان ینا در عدالت نقش ها انسان یاجتماع یزندگ

شناختی است که بر اثر مشکلات واقعی یا خیرالی بره    استرس نوعی فرسودگی جسمی و یا روان

شرناختی شرده و پیامردهای مختلفری دارد کره       ل روانآید. استرس باعث بر هم خوردن تعراد  وجود می

تررین   شود و عمرده  پیامدهای استرس شغلی منجر به نارضایتی شغلی و رها کردن حرفه و تخصص می

های نارضایتی شغلی عبارتند از: غیبت از کار، رهرا کرردن شرغل، حادثره ناشری از کرار و فقردان         نشانه

 (.14، 5192وری است)غفوریان و همکاران،  بهره

 یفوظااز  یبخش که است یاریاخت و داوطلبانه یرفتارها از یا مجموعه یسازمان یشهروند رفتار

 فراتر از انتظارات داوطلبانه کاملاً صورت به که دهد یم قرار یتیوضع در را کارکنان و یستندن فرد یرسم

انجرام   هایی پژوهشی (. بررس11، 5199زیناب و همکاران،  )بهلولییندنما عمل خود شغل شرح و یفهوظ

 در و هرا  آن عملکرد یوهش در ییسزا به یرتأث شان یها نگرش و شده حاکی از آن است که رفتار کارکنان

؛ ویگرورا،  5999؛ سرین  و همکراران،   5991داشت)ماکنزی و همکاران،  خواهند سازمان عملکرد یتنها

 برر  کارکنران  یرفتارها گونه ینا یرثتأو  یسازمان یشهروند رفتار یتاهم به نظر(. از سوی دیگر، 0220

 ینچنر  آمردن  وجرود  بره  موجب که یسازمان اقدامات است لازم سازمان، یتموفق و  یاثربخش ،عملکرد

  شوند. ییشناسا ،شوند یم کارکناندر  ییرفتارها

 شرد،  یمخرواه  متوجره  یسرازمان  یشهروند رفتار یرو بر گرفته انجام یقاتتحق بر تأمل یکم با

در ارتبراط برا  عردالت سرازمانی و اسرترس شرغلی برا         رفتار شهروندیبررسی نقش به  یپژوهشکمتر 

های صورت  . از سوی دیگر، با مروری بر پژوهشعملکرد سازمانی در مراکز آموزش عالی پرداخته است

چرون، عردالت سرازمانی، استرسری      هایی هم زیادی در زمینه هایی گردد که پژوهش گرفته مشخص می



...در  یبر عملکرد سازمان یو استرس شغل یعدالت سازمان ریدر تاث یسازمان یرفتار شهروند یانجینقش م   /43

ی بین متغیرهای مختلف هماننرد رفترار    چنین بررسی رابطه روند و عملکرد شغلی و همشغلی، رفتار شه

صرورت دو بععردی مرد نظرر      شهروندی و عملکرد کارکنان؛ تعهد سازمانی و عملکررد سرازمانی و ... بره   

هرا   کره سرازمان   اند. ولی کمتر پژوهشی به بررسی جند بععدی متغیرها پرداخته است. با توجه به این بوده

 با ینهمچنصورت چندجانبه بر سازمان تاثیرگذار هستند.  شکل سیستمی بوده و متغیرهای مختلف به هب

 در یسرازمان  یشرهروند  رفترار  ینهزم در گرفته صورت یقاتتحق اکثر که موضوع ینا یساز نشان خاطر

 برا  یداخلر  یهرا  سرازمان در  یرق تحق یرن ا انجام لزوم بوده، خود خاص فرهنگ با یخارج یها سازمان

بر این اسراس، هردف ایرن پرژوهش      .است یقتحق ینا انجام ضرورت بر دیگر یلیدل خود یمل فرهنگ

ی بین عدالت سازمانی، رفتار شرهروندی سرازمانی، اسرترس شرغلی و عملکررد       بررسی و واکاوی رابطه

 وانعنر  بره  کره  باشرد  یرد مف مورد مطالعه دانشگاه یبرا تواند یم نظر ینا از پژوهش یناسازمانی است. 

در ارتباط با  عدالت سازمانی  رفتار شهروندیدر خصوص نقش  پژوهش کمبود جهت در یگام برداشتن

 یک یجادا عنوان به تواند یمآن  ی نتا و باشد و استرس شغلی با عملکرد سازمانی در مراکز آموزش عالی

 عردالت  یرت رعاضرمن   و باشرد  هرا  دانشرگاه  یرسرا  و یعال آموزش مراکز یبرا یریتمد یقاتیتحق یهپا

 زا و بهبود عملکرد کارکنان را  ، کاهش رفتارهای استرسیسازمان یشهروند رفتار ارتقاء ینهزم ،یسازمان

 .آورد می فراهم ها دانشگاه یبرا یدجد های یهنظر ارائه با

 مروری بر مبانی نظری 

 عدالت سازمانی
توان آن را جزیی از عدالت به  ست و میها ا عدالت سازمانی مربوط به رفتار منصفانه با مردم در سازمان

احساس فرردی از منصرفانه برودن    "طور کلی عدالت سازمانی تحت عنوان  (. به0225، 5حساب آورد)بیز

(. انواع عدالت سازمانی کره در محری    061، 5995تعریف شده است)کویز و دی کوتیز،  "حقوق و مزایا

: به عادلانه بودن پیامدها و نتایجی کره  0( عدالت توزیعی5موارد زیر اشاره کرد: ) توان به وجود دارند، می

 

1- Bies 
2- Distributive Justice 
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شرده از فراینردی کره     یعنی عردالت در  : 5ای ( عدالت رویه0کند. ) کنند، اشاره می کارکنان دریافت می

توان گفت با افزایش  (. در واقع می111، 0224، 0برگ شود)گرین ها استفاده می برای تعیین توزیع پاداش

ها،  نگرند؛ حتی اگر از پرداخت می سازمانشانکارکنان با دید مثبت به بالادستان و  ای، در  عدالت رویه

: 4( عردالت تعراملی  1(. )164، 0225، 1ترفیعات و دیگر پیامدهای شخصی اظهار نارضرایتی کننرد)رابینز  

زاده و نصریری،   شود)حسرین  شامل روشی است که عدالت توس  سرپرستان به زیردسرتان منتقرل مری   

5191 ،59  .) 

 استرس شغلی

هرا و   ای که در صورت عدم تناسب بین خواسرته  های هیجانی آزاردهنده عبارتند از پاسخ 1استرس شغلی

 یشرغل استرس (. 5191کند)وزارت بهداشت،  الزامات شغل با استعداد، منابع یا نیازهای کارکنان بروز می

 کره  دهرد  یمرخ  یزمانباط است و عوامل مرتب  با آن در ارت یا یکار ی محبا  کهاسترس است  ینوع

از  یناشر و رغبت فرد مطابقت ندارد و شامل استرس  یلمو  یازهان، ها ییتوانابا اطلاعات،  یکار ی شرا

 ، مشاغل پرتنش و پرخطر است. یشغل یتامن، یشغل یتینارضا

 هرای  یتوضرع  گونره  آن و زا اسرترس  یها عامل شدن جمع هم یرو توان یم را یشغل استرس

 یکی نمونه، یبرا .دارند نظر اتفاق آن بودن زا استرس به نسبت افراد یشتربکه  دانست شغل با مرتب 

 یرا  هرا  خواست معرض در ارمندک سو یک از ،که است ینا شغل با مرتب  و استرس پر های یتوضع از

 یدمحدو وقت ها خواست ینا برآوردن یبرا یگرد یسو از و ،یردبگ قرار ارک ی مح در یادز یفشارها

 یپر  های یرادگیریا با یدبرآ ها آن انجام پس از تواند ینم چون که است یعیطب. باشد داشته یاراخت در

 برر  ینیمع فرد که است یاسترس شغل، از یناش استرس ،یگرد یانب به .شود یم روبرو سرپرستان یپ در

 چره  ترا  لشراغ  شخص :است نهفته نکته چند یفتعر ینا در .شود یم آن دستخوش ینیمع شغل سر

 ی شرا با مقابله در او ضعف و قدرت یزانم ،(ارک تازه یا است ارآزموده)کاست برخوردار تجربه از اندازه

 

1- Procedural Justice 
2- Greenberg 
3- Robbins 
4- Interactional Justice 
5- Job Stress 
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 در یک هر ها یفتعر ینا. دهد یم نشانکار  ی مح در خود از یتیشخص نوع چه و است، چقدر موجود

 هرا  یژگیو به یگرید و رد،دا یدتاک کار ی مح از ینیمع یها جنبه به یکی یراز است؛ مناسب خود نوع

 قلم از نکته یک یفتعر نوع دو ینا در حال، ینا با .کند یم توجه فرد یتشخص از ینیمع یها جنبه و

 یفری تعر رو ینا از. دارد شخص بر ی مح و ی مح بر شخص که است یمتقابل یرتأث آن و است افتاده

 یفررد  هرای  یژگری و و کرار  ی راش ینب متقابل نش: کاست ینچن شود یم ارائه یشغل استرس از که

 آن از یشبر ( آن برا  مرتب  یفشارها ،یجهنت در و) کار ی مح یها خواست که است یا گونه به شاغل

 (.91، 5195، 5)رندال و آلتمایریدبرآ ها آن عهده از بتواند فرد که است

 رشیپرذ آستانه تحمرل، عردم    یزانمبودن  یینپا یکاراسترس  یجاداعوامل  ینتر مهماز جمله 

حقوق  یانگینم، یشغل یارتقاعدم  ینهمچناست.  ی شرافرد با  یسازگار یوهش یزنو  یفرد یها تفاوت

تواند در  استرس شغلی می. گردد یمنوع استرس  یناموجب  یزن یشغل یناامنناروا و  یضتبع ،یابیارزش ،

ترر  کرار و رفتارهرای     ها انعکاس یابد و میزان بالای آن با قصد ها و مهارت وری، انگیزه کاهش بهره

 اسرترس ( عوامل مروثر برر   5195از نظر رندال و آلتمایر )(. 562، 5191ستیزگرایانه رابطه دارد)مهداد، 

 سراختار  و جرو  ،فرردی  یران م روابر   شرغل،  های یژگیو نقش، های یژگیوشامل  کار ی مح در یشغل

  (.96، 5195هستند)رندال و آلتمایر،  یماد یاتخصوص و یآور فن و یسازمان

 سازمانی شهروندی رفتار
توسر    برار  یننخسرت  کره  اسرت  یسازمان رفتار در یدجد نسبتاً یممفاه از یکی ،یسازمان یشهروند رفتار

 پرن   یرمتغ ینا یبرا خود های یبررس یطشد. اُرگان  یریتمدو  سازمان مقوله علم وارد (5991)0اُرگان

1و احترام 6مدنی؛ نگرش 1مردی ؛ جوان4شناسی ؛ وظیفه1دوستی عامل نوع
 هرر  چره  است. اگر کرده ذکر 

 یمشترکهدف  و بوده هم مکمل یهمگ یول است؛ بعدها یگرد یتماه از جدا یتیماه یدارا ابعاد از یک

 

1- Randal and Altmeyier 
2- Organ 

3- Conscientiousness 
4- Altruism 
5- Sportsman 
6- Civic virtue 
7- Courtesy 
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 کره  فررد  یرار اختتحت  یرفتارها، یسازمان یشهروند (. بنابراین، رفتار5194 ،همکاران و یکاظمدارند)

 یرسم پاداش های یستمس یلهوس به یممستق و یحصرطور  به و گرفته صورت نقش های یازمندین از فراتر

  .گردند یم سازمان یکارکردها یاثربخش ارتقاء باعث یول ؛شوند ینم داده یصتشخ

 

 (4193خانی و همکاران،  ؛ به نقل از موسی4391)ارگان، سازمانی شهروندی : چارچوب کلی رفتار4نمودار 

 شود. پرداخته می یسازمان یشهروند ی رفتارها در ادامه به تشریح هر یک از مولفه

 است سازمان افراد یگرد به یرسان کمک در هر فرد آگاهانه یرفتارها مجموعه شامل :دوستی نوع

 مشرکلات  و دردهرا  یدنشرن  دوسرت در  نروع  شهروندان .باشد یم یفوظا بهتر انجام آن هدف عمده که

 از خرار   و سرازمان  ممکرن  و مجراز  های یتظرف از تا کنند یم تلاش و دارند یطولان یتحمل همکاران

 .یرندگبهره  یلمسا گونه ینا حل یبرا سازمان

 عملکررد  ینقشر  درون یفوظرا  انجام در او شناس است. یفهوظ یسازمان شناسی: شهروند وظیفه

 یراز ن چره  چنران  و اوست نظر همواره مد یفوظا انجام در ورانه بهره تفکر .دهد یم نشان از خود یمطلوب

 سازمان خدمت دارد در انتظار او از سازمان که یزیچ آن از فراتر است بدهد، حاضر یصتشخ را انسازم

 .باشد

 و دار یشرتن خو ،یمرات ناملا و مشرکلات  مواجره برا   در همرواره  یسازمان مردی: شهروندان جوان

 مواجه یبرا یآمادگ حفظ آور یامپ را شکست و یتموفق و کنند ینم بسنده خود یا آوردهدست  به بردبارند،

 .کنند یم یتلق یندهآ با شدن

 ضررورت بره   یمردن  نگررش  است. یجوانمردبعد  مکمل یقتحق در یمدن نگرش :یمدن نگرش
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 یجوانمرد بعد در یسازمان ، شهروندیگرد عبارت به دارد. اشاره یسازمان یزندگ در کارمند یک مشارکت

 برردن  ینبر  از در کنرد  یمر  ترلاش  یمردن  نگررش  در بعرد  اما است؛ یباشک و صابر مشکلات مقابل در

 .باشد داشته نقش یماتناملا

 ها آن اصولاً .کنند یم حفظ را احترام و ادب تعاملات خود، در همواره یسازمان شهروندان احترام،

 حفظ احترام متقابل مبتنی است.  بر ارتباطاتشان که برخوردارند یاجتماع چنان وجه از

 هرم  مکمرل  یهمگر  یول است؛ بعدها یگرد یتماه از جدا تییماه یدارا ابعاد از یک هر چه اگر

 .دارند یمشترکهدف  و بوده

 عملکرد سازمانی
 یسرازمان  عملکررد ، بهبود عملکرد و کارایی آن سازمان اسرت.  هاسازمانیکی از مسائل مورد توجه در 

ا در تعامل اسرت،  ه با آن کهرا  ییها حوزهو نیز  کند یم یدتولچه سازمان  آن کهاست  یا گستردهمفهوم 

و  یسرازمان  هرای  یرت فعالو  یفوظرا ، ها یتمأمورانجام  یچگونگبه  یسازمان عملکرد. گیرد یمرا در بر 

بره   یرابی  دسرت عبارت است از  یسازمان عملکردعبارتی،  . بهشود یمها اطلاق  حاصل از انجام آن ی نتا

عهرده   سرازمان بره   کره  هرایی  یتلمسروو هرا و انجرام    فراترر رفرتن از آن   یا یاجتماعو  یسازماناهداف 

بخش و در جهت اهداف  در صورتی که عملکرد کارکنان رضایت(. 519، 5199دارد)حقیقی و همکاران، 

توان گفت سازمان به سمت موفقیت و افزایش کرارائی بره پریش     می از پیش تعیین شده سازمان باشد،

تروان بره    ن زمینره انجرام شرده، مری    های که در ای (. از جمله پژوهش5199رود)شفیعی و همکاران،  می

( اشاره کرد. این مطالعه بر دو بععد متمرکز گردید. بععرد اول  5994) 5اسکاتر موتوویدلو و ون هایی پژوهش

ای یا عملکرد شغل از لحاظ فنی اشراره دارد و دیگرری عملکررد وابسرته بره قرراین.        به عملکرد وظیفه

ی مرکزی فنی هستند،  هایی که دارای هسته سازمان رسانی برای عملکرد فنی شغل  به حفظ و خدمات

اشاره دارد. عملکرد وابسته به قراین یا عملکرد شغلی بین افراد تابعی اسرت از مهرارت افرراد کره ایرن      

 شود. مهارت در جهت پشتیبانی از محی  کاری را انجام می

 

1- Motowidlo and Scotter 
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 عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی
 بروده اسرت.   مطرح تاریخ در طول همیشه ها انسان جمعی زندگی برای اساسی نیاز یک عنوان به عدالت

عردالت   نقرش  هرا،  انسران  اجتمراعی  زنردگی  در هرا  سازمان جانبه همه و فراگیر به نقش توجه با امروزه

 بروده و  جامعره  از مینیراتوری  واقع امروزی در های سازمان شده است. نمایان پیش از بیش ها درسازمان

 (.521، 5190است)اندکازلکی و همکاران،  سطح جامعه در عدالت تحقق منزله به ها در آن عدالت تحقق

 خشرنودی  شرغلی،  سرازمانی )فرسرودگی   پیامدهای سایر مانند به عدالت سازمانی امروزه دلیل همین به

 و مطالعات هایی پژوهش است. کرده پیدا مدیریت متون در را خاصی شغلی و ..( جایگاه عملکرد شغلی،

 این در جدید دستاوردهای هایی پژوهش این حاصل و دهد می نشان را به رشدی رو آهنگ حوزه در این

 بیشرتری  احتمال به کنند، عدالتی بی احساس که افرادی دیگر سوی (. از5119است)مرامی،  بوده حوزه

 دنابهنجرار، هماننر   رفتارهرای  بره  شروع است ممکن (. حتی011، 0225، 5کنند)بوس رها می را سازمان

 رفتارهرای  و کراری  کرم  تلاش، از امتناع چنین . همشوند نقش و تعارض ابهام دچار و کنند، جویی انتقام

 در عردالت  عردم  پیامردهای  جملره  از توانرد  مری  از کار استعفا آن، حاد شکل در و محی  کار در ضعیف

مان عراملی  خوبی مشخص شده است که ادرا  کارکنران از عردالت در سراز    باشد. اکنون به ها سازمان

و  0بسیار اساسی و اثرگذار بر پیامدهای کاری و سازمانی متعدد از قبیل تعهد سازمانی و .... است)لیپپنن

شرده و رفترار    دهد که بین عدالت سرازمانی ادرا   های محققان نشان می یافته(. 019، 0224همکاران، 

 ای مثبت و معناداری وجود دارد.  شهروندی سازمانی رابطه

شرده برر روی نگررش کارکنران بره کرار        انجام شده نشان داد کره عردالت ادار    اییه پژوهش

هرا، جروی دوسرتانه اسرت، احسراس تعهرد        تاثیرگذار است. کارکنانی که احساس کنند محی  کاری آن

بیشتری به سازمان داشته و تمایل بیشتری به مانردن در شرغل خرود دارنرد. در مقابرل کارکنرانی کره        

کنند، نگرشی منفی به سازمان داشته و تمیلی به بهبرود عملکررد خرود     ن ادرا  میعدالتی را سازما بی

 سرازمانی  عردالت  توان گفت کارکنرانی کره دارای   در حقیقت می(. 099، 0221، 1ندارند)بوبوسل و هافر

 

1- Boss 

2- Lipponen 

3- Bobocel and Hafer        
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سازمانی بهتری از خود نشران   شهروندی شده بالاتری دارند و مدیران خود را منصف بدانند، رفتار ادرا 

انجام شده توسر    هایی پژوهشتوان به  های انجام شده در این خصوص می دهند. از دیگر پژوهش می

( 5999(؛ مورمن و همکاران )5995) 1(؛ مورمن5994) 0(؛ کونوفسکی و بوق0225و همکاران) 5گیید کل

گفتره برر ایرن نکتره تمرکرز کداشرتند کره         پیش هایی پژوهش( اشاره کرد. 5991و مورمن ) 4و نیهوف

های جانبی هم خواهنرد   العاده برای کار کردن و فعالیت شده مثبت، تمایلی فوق ارکنان با عدالت ادرا ک

 شود: اول پژوهش بدین شکل تعریف می ی یهفرضداشت. در نتیحه، 

 رفتار استرس شغلی و شهروندی سازمانی 
بی و روانری  یکی از موضوعات پراهمیت در دنیای پرتکاپوی امروزی بحث اسرترس و فشرارهای عصر   

ی امرراض روحری، جسرمی و رفتراری      آورنده به وجودترین عامل  عنوان مهم است. فشارهای عصبی به

خرود معطروف کررده     شناسان، دانشمندان علوم رفتراری و مردیریت را بره    ها توجه پزشکان، روان انسان

دلیرل اثررات    های اقتصادی آن، بلکه بره  خاطر خسارت فق  به اهمیت استرس نه (.5190است)خسروی، 

(. موضروع اسرترس شرغلی در    515، 5999، 1منفی آن بر سلامت جسم و روان افراد هم است)کاسیدی

ها نشان داد کره اسرترس در محیطری     آن های یافتهمختلفی مورد توجه قرار گرفته است؛  هایی پژوهش

و  010، 0221، 6گکاری به عنوان عاملی کلیدی و تاثیرگذار بر عملکرد سازمان است)فرانسیز و بارلینر 

 ترری  یینپرا (؛ و کارکنانی که سطح بالایی از استرس برخوردارند، دارای عملکررد  0225، 1هارت و کوپر

(. با مطررح شردن رفترار شرهروندی سرازمانی در      552، 0229، 9لاتکا نسبت به دیگر کارکنان دارند)اُپ

ه متغیر رفتار شهروندی سازمانی میدانی، نتای  حاکی از آن است ک هایی پژوهشهای اخیر و انجام  سال

؛ بولینرو و  0221، 5؛ بولینرو و ترنلری  0221، 9ای منفی و معناداری دارنرد)برجرون  با استرس شغلی رابطه

 

1- Colquitt 

2- Konovsky 

3- Moorman 

4- Niehoff 

5- Cassidy 

6- Francis & Barling 

7- Hart & Cooper 

8- Oplatka 

9- Bergeron 
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دهد مدیرانی  ( نشان می0252های بولینو و همکاران) (. یافته0252؛ بولینو و همکاران، 0224همکاران، 

کنند و این مقولره را فرهنرگ، هنجارهرا و     ن تروی  میکه  رفتار شهروندی سازمانی را در سطح سازما

اند موفقیت بیشتری کسب کنند. در حقیقت برا انجرام    کنند، توانسته ارزیابی عملکرد کارکنان عجین می

سازمانی را برای فشار به کارکنان و در گیر نمودن کارکنان بره موضروعات رفترار     های ینهزماین عمل، 

هرای مربروط بره رفترار      ند. بنابراین، کارکنان مجبور خواهند بود شاخصشهروندی سازمانی فراهم نمای

عبارت دیگرر، وقتری    عنوان عوامل غیر سازمانی هم هستند، اجرا نمایند. به شهروندی سازمانی را که به

 خواهرد صورت الزام و اجبار باید انجام دهرد، احسراس اسرترس     کارمندی احساس نماید که کاری را به

 صورت زیر آمده است: ی دوم پژوهش به فرضیه کرد. بنابراین،

 رفتار شهروندی و عملکرد سازمانی
 از یگونراگون  انرواع  و کرده توجه یکار ی محدر  کارکنان رفتار به یاریبس محققان گذشته یها دهه در

 اسرت.  بروده  یسرازمان  یشرهروند  یرفتارها ی این رفتارها از جمله اند. داده قرار یلتحلرا مورد  رفتارها

 در کارکنران  بلندمدت مشارکت موجب که بود یفرد یرفتارها از نوع آن ییشناسا ،یقاتتحق ینا هدف

؛ 5994، 0نداشتند)موریسرون  یرترأث  کارکنان عملکرد یابیارز در یول ،شدند یم خدمات سازمان بهتر ارائه
(. 0224ن، و همکرارا  1و کاسرترو 5195خرانی و همکراران،    ؛ بره نقرل از موسری   5994دینه و همکاران، 
هرای   به حدی سریع بود که محققان رفتارهای شهروندی سازمانی را حروزه  هایی پژوهشگسترش این 

؛ مویردینکوتی و  5999، 4هرای منرابع انسانی)شراپی    انرد کره در حروزه    مختلفی را مورد بررسی قرار داده
( اشراره کررد.   0221و همکاران،  6و تی 0221؛ ایکارینن، 0226و همکاران،  1؛ گنزاس0221همکاران، 
سرزایی   ها تاثیر به های آن گذارند که رفتار کارکنان و نگرش اخیر بر این موضوع صحه می هایی پژوهش
و 5999و همکراران،   9؛ سرینگ 5991و همکراران،   1ی عملکرد سازمان خواهند داشت)ماکنزی در شیوه
 شود: میی سوم بدین صورت بیان  (. بنابراین در این پژوهش فرضیه0220، 9ویگودا

                                                                                                                          
1- Bolino & Turnley 

2- Morrison 

3- Castro 

4- Schappe 

5- Gonza´lez 

6- Tea 

7- Mackenzie 

8- Singh 

9- Vigoda 
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 پژوهشمدل مفهومی 
، یک فرض تووریکی است که بر مبنای آن متغیرهای نهفته و آشکار مشخص و سرپس  5مدل مفهومی

شود. در این فرآیند،  ها با متغیرهای قابل مشاهده مشخص می رواب  بین متغیرها با یکدیگر و ارتباط آن

هرا تبیرین    روابر  فرضری برین آن    عناصر مدل مفهومی، در قالب متغیرهای نهفته و آشکار مشخص و

 های فرضیه بررسی برای(. بر این اساس، با مروری بر ادبیات پژوهش و 569، 5199شود)کلانتری،  می

 :است شده آورده زیر صورت پژوهش به مفهومی مدل شده، ارائه

 

 : مدل مفهومی پژوهش0نمودار 

 های پژوهش فرضیه
 است بوده مطرح یختار طول در یشههم هاانسان یاجتماع یزندگ یبرا یاساس یازن یک عنوانبه عدالت

 عدالت نقش ها انسان یاجتماع یزندگ ها دردانشگاه و یعال آموزش جانبه همه نقش به توجه با امروزه و

است. بر این اساس، تلاش شده است تا با بیان فرضریاتی   شده آشکارتر یشپ از یشپ ها سازمان ینا در

در ارتباط با  عدالت سازمانی و اسرترس شرغلی برا عملکررد سرازمانی       روندیرفتار شهبررسی نقش به 

 پرداخته شود. 

 

1 Conceptual model  
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ای مثبرت و معنراداری وجرود     : میان عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه 5فرضیه 

 دارد.

ای منفی و معنراداری وجرود    فرضیه دوم : میان استرس شغلی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه

 دارد.

ای مثبرت و معنراداری    ی سوم: بین رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد سازمانی رابطره  فرضیه 

 وجود دارد.

 پژوهش روش
 نگاه از و یمقطع ،یزمان جنبة از ؛یکاربردهدف، توصیفی؛ از نگاه نوع استفاده،  نگاه از رو یشپ پژوهش

کارکنان ستادی نفر  062آماری برابر  در این پژوهش جامعه .رود یمشمار  به یکم یپژوهشها،  داده نوع

نفرر   511که تعرداد   باشد میهای دولتی سطح شهر تهران  و پشتیبانی خدمات آموزشی یکی از دانشگاه

ها  نامه، جهت تجزیه و تحلیل داده آوری پرسش ی آماری استفاده شده است. پس از جمع عنوان نمونه به

 افزار اسمارت پی. ال. اس(استفاده شده است.   ختاری )نرمسازی معادلات سا و مدل 59SPSSافزار  از نرم

  آن پایایی و روایی و ها داده گردآوری ابزار
 اسرتفاده  یکرتل یسطح پن  یفط صورت به نامه ، از چهار پرسشیدانیم یةاول یها داده یآور جمع ابزار

ازمانی از مطالعرات  های مربوط به رفتار شرهروندی سر   داده یآور جمعشده است. در این پژوهش برای 

گویره، اسرتفاده    04مشتمل بر ( 5992پودساکف و همکاران) رفتار شهروندی سازمانیانجام شده توس  

 قررار  سرنجش  لیکرت مرورد  ای نقطه طیف پن  اساس بر همگی نامه پرسش این های گویهشده است. 

آوری  ضرر بررای جمرع   پرژوهش حا بدست آمد.  994/2کرونباخ  آلفای مقدار حاضر پژوهش در اند. گرفته

( 5992پودساکف و همکاران) رفتار شهروندی سازمانی نامه پرسشهای مرتب  با عدالت سازمانی از  داده

 نامره  پرسرش  ایرن  هرای  گویه .است سوال 02 از سازمانی مرکب نامه عدالت استفاده شده است. پرسش

 یاییپا (5195) امی و شُکرکننع اند. قرار گرفته سنجش لیکرت مورد ای نقطه پن  طیف اساس بر همگی

 داد نشران  نتای  دادند که قرار مورد بررسی کرونباخ روش آلفای استفاده از با را نامه پرسش این اعتبار و

 ابرزار بدسرت آمرد.     991/2کرونباخ  آلفای مقدار حاضر پژوهش باشد. در می 91/2کرونباخ برابر  آلفای
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( 5911) 5س شغلی از مطالعات صورت گرفته توس  دوپروی برای استر یدانیم یةاول یها داده یآور جمع

 لیکرت مورد سنجش ای نقطه پن  طیف اساس برگویه و  54نامه دارای  استفاده شده است. این پرسش

محاسبه شد. در پژوهش حاضر برا اسرتفاده از    914/2کرونباخ  است. در پژوهش حاضر مقدار آلفای قرار

هرای   گیری شده است. پاسرخ  ( عملکرد سازمانی اندازه5995) 0درسونای ویلیامز و ان گویه 1نامه  پرسش

( 5995. ویلیرامز و اندرسرون )  شروند  یمر ای مشرخص   گزینه 1نامه بر روی مقیاس لیکرت  این پرسش

انرد. ضرریب الفرای کرونبراخ بررای       ش کررده ارگرز  94/2تا  92/2نامه را بین  ضریب آلفای این پرسش

 دست آمد. به 919/2پژوهش حاضر 

 فنون تجزیه و تحلیل اطلاعات
 البتره  دارد. انسرانی کراربرد   منرابع  ی حوزه جمله از متنوع های حوزه در . اسالپی.  کمک به یابی مدل

 از دارد. نیاز نمونه از کمتری به تعداد لیزرل به نسبت یابی مدل نوع این که است این در آن اصلی مزیت

 را تعیرین  ضررایب  مسریرها،  بررای  را رسیون استانداردرگ ضرایب توان می . اسالپی.  یابی مدل طریق

 . اسالپری.   ها را برای مردل مفهرومی بدسرت آورد. لریکن     شاخص ی اندازه و درونی متغیرهای برای

، 1هولانرد )باشرد  مری  آمروس  و لیرزرل  چرون  هرم  کواریرانس  تشرریح  های روش برای مناسب جایگزینی

 وجود که برخلاف است آماری چندمتغیره های نیکتک از یکی . اسالپی.  روش واقع، در(. 025:5999

 میران  همبستگی وجود و نمونه بودن حجم کم متغیرها، توزیع نوع بودن ناشناخته مانند هایی محدودیت

 توانرد  مری  بودنرد،  رعایرت  بره  لازم ساختاری و معادلات رگرسیونی های روش در که مستقل متغیرهای

 ایرن  در (. لرذا، 591:5192کند)جعفری و محمدی،  به رازش تهوابسو  مستقل متغیر چند با را هایی مدل

منظرور   ( بره 5999هالانرد)  رویره  و . اسالپری.   افزار نرم توس  جزئی مربعات روش حداقل از پژوهش

 .است شده استفاده فرضیات آزمون و ساختاری گیری، اندازه های مدل بررسی

 

 

1- Dupuy 
2- Williams, S, and Shiaw 
3- Hulland 
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 حداقل مربعات جزییپایایی و روایی در روش 
شود: الف( بخش مربوط به مدل  حداقل مربعات جزیی در دو بخش بررسی میروایی در روش پایایی و 

 رازش بره برای بررسری  (. 09:5190گیری. ب( بخش مربوط به مدل ساختاری)داوری و رضازاده،  اندازه

شود: پایایی شاخص، روایی همگرا  گیری سه مورد استفاده می های اندازه مدل رازش بهبخش اول یعنی 

(. پایایی شاخص نیز خرود توسر  سره معیرار مرورد سرنجش واقرع        025:5999، 5روایی واگرا)هولاندو 

 ( ضرایب بار عاملی.1) -( پایایی ترکیبی0( آلفای کرونباخ )5گردد: ) می

 آلفای کرونباخ

ای مناسرب بررای ارزیرابی پایرداری درونی)سرازگاری       معیاری کلاسیک برای سنجش پایایی و سرنجه 

(، بیانگر پایایی قابرل  091:5915، 0)کرونباخ1/2شود. مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از  درونی( محسوب می

را  6/2مقدار ( در مورد متغیرهایی با تعداد سوالات اندا ، 5999)1قبول است. هر چند موس و همکاران

مقرادیر آلفرای    5جردول  اند. بر این اساس، برابر برا   عنوان سرحد ضریب آلفای کرونباخ معرفی کرده به

 بیشتر بوده و بیانگر پایایی قابل قبول است. 1/2کرونباخ برای تمامی متغیرها از مقدار 

 پایایی ترکیبی

حرداقل  باشرد، روش   ها می ین پایایی سازهجایی که معیار آلفای کرونباخ یک معیار سنتی برای تعی از آن

بررد. ایرن معیرار     کار مری  نام پایایی ترکیبی به بهکرونباخ تری نسبت به آلفای  معیار مدرن مربعات جزیی

/ 12( معرفی شد. در صرورتی کره مقردار آن بررای هرر سرازه برالای        5914)4توس  ورتس و همکاران

گیری دارد. شایان ذکر است  های اندازه مناسب برای مدل( شود، نشان از پایداری درونی 5919، 1)نونالی

شرمار   سازی معادلات سراختاری معیرار بهترری از آلفرای کرونبراخ بره       که معیار پایایی ترکیبی در مدل

مقدار تمامی متغیرها   5جدول (. با عنایت به موارد فوق و با توجه به 0252، 6زی و همکاران رود)وین می

 شود.  گیری تایید می های اندازه زش مناسب مدلهستند، برا 1/2بیش از 

 

1- Hulland 
2- Cronbach 
3- Moss et al. 

4- Werts et al. 

5- Nunnally 
6- Vinzi et al 
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 سنجش بارهای عاملی

شروند   های یک سازه با آن سازه محاسبه مری  بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص

(، موید این مطلب است که واریانس 5999شود)هولاند،  4/2که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از مقدار 

گیری آن سازه بیشتر بروده و پایرایی در مرورد آن     های آن از واریانس خطای اندازه صبین سازه و شاخ

عنوان مقدار  را به 1/2(، عدد 5999مدل قابل قبول است. هر چند برخی نویسندگان مثل ریوارد و هاف)

ز هرا بریش ا   مقادیر بارهای عاملی تمرامی گویره  جدول  اند. با توجه به  ملا  بارهای عاملی ذکر نموده

 است. در نتیجه پایایی مدل از هر نظر مورد تایید قرار گرفته است.1/2

 : آلفای کرونباخ، ضریب پایایی و میانگین واریانس استخراج شده4جدول 

 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی میانگین واریانس استخراج شده متغیر ردیف

  7/0بزرگتر از    7/0بزرگتر از    5/0بزرگتر از  

709/0 رس شغلیاست 1  623/0  464/0  

707/0 عدالت سازمانی 2  642/0  467/0  

995/0 رفتار شهروندی 3  604/0  474/0  

979/0 عملکرد کارکنان 4  612/0  476/0  

 روایی واگرا
باشرد، مقردار جرذر     ( مشرخص مری  5995)5برگفته از روش )فورنرل و لارکرر   0گونه که از جدول  همان

هرای موجرود در قطرر     متغیرهای مکنون در پژوهش حاضر که در خانهمیانگین واریانس استخرا  شده 

های زیرین و چپ قطرر اصرلی    ها که در خانه اند، از مقدار همبستگی میان آن اصلی ماتریس قرار گرفته

ترروان اظهررار داشررت کرره در پررژوهش حاضررر،   رو، مرری انررد، بیشررتر اسررت. از ایررن ترتیررب داده شررده

های خود دارند تا با سازه هرای دیگرر. بره     ل تعامل بیشتری با شاخصها)متغیرهای مکنون( در مد سازه

 بیان دیگر، روایی واگرای مدل در حد مناسبی است. 

 

 

1- Fornell and Larcker 
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 : نتایج روایی واگریی0جدول 

 سازه استرس شغلی عدالت سازمانی رفتار شهروندی عملکرد کارکنان

 استرس شغلی 440/0   

 عدالت سازمانی 764/0 440/0  

 رفتار شهروندی 495/0 454/0 419/0 

 عملکرد کارکنان 512/0 527/0 577/0 424/0

 

 روایی همگرا
گیری در روش حداقل مربعات جزیی  های اندازه روایی همگرا دومین معیاری است که برای برازش مدل

  ی میانگین واریانس به اشرترا  دهنده شود. معیار میانگین واریانس استخرا  شده نشان به کار برده می

ترر میرانگین اسرتخرا  شرده میرزان       های خود است. به بیان ساده گذاشته شده بین هر سازه با شاخص

دهد که هر چه این همبستگی بیشتر باشد، برازش  های خود را نشان می همبستگی یک سازه با شاخص

اسرتخرا    ( معیار میانگین واریانس5995)0(. فورنل و لارکر5991، 5نیز بیشتر است)بارکلی و همکاران

( بیان داشتند؛ بردین معنری کره    1/2شده را برای سنجش روایی همگرا معرفی و مقدار بحرانی را عدد)

دهنرد. برا    ( روایی همگرای قابل قبرول را نشران مری   1/2مقدار میانگین واریانس استخرا  شده بالای )

( بیشرتر  1/2شرده از )  ( مقادیر تمامی میانگین واریرانس اسرتخرا   5توجه به موارد گفته شده و جدول )

 بوده و در نتیجه مدل آورده شده در این پژوهش از روایی همگرایی مناسبی برخوردار است. 

 ها یافته
 اس. ال. پری.  آمرده در  دسرت  بره  های شاخص رو، این از .است ناپارامتری پی. ال. اس، در برآورد روش

 یرک  ترا  صرفر  برین  هرا، عرددی   صشاخ این که معنی این به دهند. نشان می را برازش کیفیت همگی

  باشد. می مدل بهتر دهنده برازش نشان باشد، تر نزدیک یک به ها آن مقدار هرچه و باشند می

 

1- Barclay  et al. 

2- Fornell and Larcker 
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 ها آزمون فرضیه
شود. در صورتی که مقدار قدر مطلق این اعداد  ها از اعداد معناداری تی استفاده می برای آزمودن فرضیه

هرای پرژوهش در    ها و در نتیجره تاییرد فرضریه    ی بین سازه بیشتر شود، نشان از صحت رابطه 96/5از 

مقردار    مشخص است، ضرریب مربروط بره مسریر    جدول  طور که در  % است. همان91سطح اطمینان 

 دهد.  بیشتر است که معنادار بودن این مسیر و مناسب بودن مدل ساختاری را نشان می 96/5

 :  ضرایب معناداری1نمودار 

 

 ها ون فرضیه: نتایج آزم1جدول 

 نتیجه Tضرایب  بارعاملی فرضیه ردیف

ای  میان استرس شغلی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه 1

 منفی و معناداری وجود دارد.

495/0-  311/5  تایید فرضیه 

ای  میان عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه 2

 مثبت و معناداری وجود دارد.

495/0  311/5  تایید فرضیه 

ای  میان رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد سازمانی رابطه 3

 مثبت و معناداری وجود دارد.

540/0    059/4  تایید فرضیه 

 گیری بحث و نتیجه
ای منفری و معنراداری وجرود دارد.     ی اول: میان استرس شغلی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه فرضیه

برا رفترار شرهروندی     (-461/2( و ضرریب مسریر )  601/6ی تری)  متغیر استرس شغلی با ضریب آمراره 
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؛ 0221)برجررون،  چرون   های محققرانی هرم   های پژوهش با یافته ای منفی و معناداری دارد. یافته رابطه

طروری   سو اسرت. همران   ( هم0252؛ بولینو و همکاران، 0224؛ بولینو و همکاران، 0221بولینو و ترنلی، 

( نشان داد مدیران سازمان مورد مطالعه هم برای کسب موفقیرت  0252های بولینو و همکاران) که یافته

و بهبود عملکرد کارکنان، بایستی رفتار شهروندی سازمانی را در سطح سازمان تروی  کنند و این مقوله 

با فرهنگ، هنجارها و ارزیابی عملکرد کارکنران عجرین نماینرد. در حقیقرت برا انجرام ایرن عمرل،         را 

برای فشار به کارکنان و درگیر نمودن کارکنان به موضروعات رفترار شرهروندی    های سازمانی را  زمینه

های مربوط به رفتار شرهروندی   نمایند. بنابراین، کارکنان مجبور خواهند بود شاخص سازمانی فراهم می

د کارمن که یناعبارت دیگر، برای  عنوان عوامل غیر سازمانی هم هستند، اجرا نمایند. به سازمانی را که به

توجره  دهرد. بنرابراین   احساس استرس بیش از حد نداشته باشد و بتواند رفتار مناسبی را از خود نشران  

 رسد. نظر می ی رفتار شهروندی سازمانی امری ضروری به مسوولین دانشگاه به مقوله

ای مثبرت و معنراداری    ی دوم: میان عدالت سازمانی و رفتار شرهروندی سرازمانی رابطره    فرضیه

( برا رفترار   419/2) ( و ضرریب مسریر  196/1ی تری)  د. متغیر عدالت سازمانی با ضرریب آمراره  وجود دار

ای مثبررت و معنرراداری دارد. نتررای  پررژوهش بررا مطالعررات سررایر محققرران سررازگار   شررهروندی رابطرره

(؛ مرورمن و همکراران   5995(؛ مرورمن ) 5994(؛ کونوفسرکی و بروق )  0225گیید و همکاران) کلاست)

داشتند که کارکنان برا  گفته بر این نکته تمرکز  پیش های پژوهش(. (5991و مورمن )( و نیهوف 5999)

 درهای جانبی هم خواهند داشرت.   العاده برای کار کردن و فعالیت شده مثبت، تمایلی فوق عدالت ادرا 

 از یکری  را آن یاجررا  و عردالت  کره  هسرتند  یرده عق یرن ا بر نظران صاحب همه ،یسازمان عدالت ینهزم

 مربروط  یاتادب و است بوده یانسان جوامع توسعه موجب یختار در طول که هاست انسان یفطر هاییازن

 بره  در اجتمراع  عردالت  یاجررا  ینبنابرا و یافته تکامل یبشر جوامع تکامل و رشد با زمان عدالت هم به

 نقش ،یجتماعا یزندگ در ها جانبه سازمان همه نقش به توجه با دارد. یبستگ ها سازمان در عدالت وجود

 هسرتند،  یشررفت پ دنبرال  بره  اگرر  یامرروز  یرانمد و شود یم آشکار یشپ از یشب ها سازمان در عدالت

  . باشند تفاوت یب سازمانشان در وجود عدالت به نسبت توانند ینم

ای مثبرت و معنراداری    ی سوم: میان رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد سازمانی رابطره  فرضیه

( برا  401/2ضرریب مسریر )   ( و411/4ی تری)  ر رفتار شهروندی سازمانی با ضریب آمارهوجود دارد. متغی

شراپی،  چرون )  هرم  هرایی  پرژوهش پژوهش با نتای   های یافتهعملکرد سازمانی مثبت و معناداری دارد. 
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و تی و همکراران،   0221؛ ایکارینن، 0226؛ گنزاس و همکاران، 0221؛ مویدینکوتی و همکاران، 5999

گذارنرد کره رفترار کارکنران و      اخیرر برر ایرن موضروع صرحه مری       هایی پژوهشابقت دارد. ( مط0221

منظور لازم اسرت  ی عملکرد سازمان خواهند داشت. برای این  سزایی در شیوه ها تاثیر به های آن نگرش

 اتخراذ  آن یگرذار  ارزش و یشهروند رفتار یقمصاد ی تروتا مسوولان دانشگاه اقداماتی را در خصوص 

 یسرازمان عردالت   کره  نتیجره ایرن   . شوند کارکنان یشغل عملکردباعث بهبود و ارتقای  تا بتوانند ندنمای

  باشد. یم یسازمان یندهایفرا یاثربخش یبرا یضرور و یاساس ی یهپا

 ها پیشنهاد
های پژوهش در هر دو سطح نظری و کاربردی قابل توجه است. در سطح تووری، به بیان اهمیرت   یافته

لی و عملکررد سرازمانی پرداختره و    سازمانی، عردالت سرازمانی، اسرترس شرغ    تار شهروندی موضوع رف

دهرد. در سرطح کراربردی     اطلاعات مفیدی و ارزشمند در این خصوص در اختیار خواننردگان قررار مری   

وری، بهبود عملکررد سرازمانی، کراهش اسرترس      در جهت افزایش بهره هایی پژوهشتوان از نتای   می

 تروان  مری  پژوهش این در شد. مطروح مباحث و پژوهش نتای  به توجه بااستفاده کرد. شغلی کارکنان 

 داد: ارایه را زیر یشنهادهایپ

امرور   در کارکنران  دخالرت دادن  یرق طر از یسرتی با ،یسرازمان  یشرهروند  رفتار یتتقو منظور به

 دیگرر، مسروولان   و از طررف  دانشرگاه  مورد در روز مسائل از یآگاه به کارکنان یقتشو ،گیری یمتصم

 نگاه کارکنان مشکلاتو  مسائل به نسبت داشته، نگه روز به را همواره خودشان اطلاعات یدبا دانشگاه

 سازند. یامه کارکنان نفس عزت و ارتقاء اعتماد یبرا را ی شرا داشته، یقعم و درست قضاوت و

برا رسریدگی بره    همرراه    ای جامع در خصوص مدیریت استرس کارکنران،  ضرورت اجرای برنامه

وضعیت ارتقا و امنیت شغلی و برقراری امکان ارتباط موثر کارکنان با مسوولین و فراهم کردن امکانرات  

بایستی در اولویت اول با هدف بهبود وضرعیت شرغلی کارکنران قررار      ها، گیری مشارکت آنها در تصمیم

 گیرد.

(، مبنری برر وجرود    5192صورت گرفته توسر  غفوریران و همکراران)    هایی پژوهشبا توجه به 

هرای   ای منفی و معنادار بین استرس شغلی و رضایت شغلی لازم است تا با اجرای آموزش مهارت رابطه

های رضایت شرغلی عرلاوه برر ارتقرای      مدیریت زمان و تقویت شاخص از استفادهبا مدیریتی استرس، 
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میرزان قابرل تروجهی     نها را بره مندی به شغل و در نهایت عملکرد آ سلامت روانی آنان، موجبات علاقه

 توان ارتقا داد.  می

و  هرا  گیرری  یمتصرم امرور   در کارکنران  دخالرت دادن  ،یسازمان یشهروند رفتار یتتقو منظور به

 به نسبت یدبا دانشگاه تشویق کارکنان به افزایش دانش امری ضروری است. از سوی دیگر،  مسوولان

ارتقراء   یبررا  را ی شررا  داشرته باشرند و    یرق عم و درست قضاوت و نگاه کارکنان مشکلاتو  مسائل

 سازند. یامه کارکناننفس  عزت و اعتماد

 منابع
ابعاد عدالت سازمانی با فرسودگی و ابهاا// تعاارن نقاش     رابطه(. 1362اندکازلکی، مهری؛ سروقد، سیروس و برزگر، مجیر)

 .63-1.9، صص 24، شمار4شناسی اجتماعی، سال در کارکنان، مجله روان
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 .140شماره  تهران، ،یصنعت تیریمد سازمان ،ریتدب مجله ،یسازمان (. عدالت1344)یعل زاده، نیحس

هاای بیانیاه    (. بررسای رابطاه میاان وی گای    1346، فاطماه) کبخات ینحقیقی، محمد؛ قارلقی، ابراهیم؛ میراسدی، سمانه و  
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149-179. 
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