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  چكيده 
خـانواده در وزارت ورزش  -عدالت سازماني، رفتار شهروندي سازماني، استرس شغلي و تعارض كـار هدف اين مقاله بررسي رابطه بين 

 بـراي . گيري پـژوهش را تكميـل نمودنـد    هاي اندازه ها مقياس نفر از كاركنان اين سازمان 230. و جوانان و كميته ملي المپيك است
ي تحليل عاملي تأييـدي  ها افتهي. استفاده شد ليزرل افزار نرم كمكا متغيرها از مدل معادلات ساختاري ب ميانروابط  تجزيه و تحليل

 ارتبـاط  شـغلي  و اسـترس  سازماني داري دارد و ميان عدالت نشان داد عدالت سازماني بر رفتار شهروندي سازماني تأثير مثبت و معني
دهد و تأثير استرس شغلي بـر تضـاد    كاهش ميافزايش در رفتار شهروندي سازماني، استرس شغلي را . دارد وجود دار معني و معكوس

از سـازمان و شـناخت    قيدرست و دق يداشتن نگرشطور كلي  به. دار است و مدل از برازش مناسبي برخوردار است خانواده معني-كار
 ريرا در مس ـسـازمان   توانـد  يكاركنان م ـ تيدر جهت هدا حيحص يكرديرو يريكارگ هو ب رانيبر آن از طرف مد رگذاريثأت يها لفهؤم

شـود   بنـابراين پيشـنهاد مـي   . دي ـنما ياريامر  نيا به دنيها را در رس و سازمان رانيمد تواند يم قيتحق نيا جيقرار دهد و نتا تيموفق
خـانواده در جهـت تعـالي و    -با تقويت عدالت و رفتار شهروندي سازماني و كاهش استرس شـغلي و تعـارض كـار    ها سازمانمديران 
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  مقدمه 
. كنند ها ايفا مي ترين عناصر جامعه هستند كه نقش مهمي در زندگي انسان ها اساسي سازمان

 &Jafari 2012: 1815 (هـا هسـتند    تـرين دارايـي سـازمان    از طرفي منابع انساني اسـتراتژيك 
Bidarian .(   تـرين عنصـر موفقيـت و پيشـرفت      هـا اصـلي   شكي نيست كـه كاركنـان سـازمان
اكنون اهميت كاركنـان بـه عنـوان يكـي از منـابع بسـيار مهـم        . دهند ها را تشكيل مي سازمان

 ايـن . تواند بسيار با اهميـت تلقـي شـود    سازمان پذيرفته شده است، بنابراين رفتار آنها هم مي
رفتار كاركنان تحت عنوان رفتار شهروندي سازماني، نگـرش و ظرفيـت كاركنـان را بـراي     

پذيري بالاتر آنها در راستاي اهداف سـازمان و در شـرايط مختلـف     توانمندسازي و انعطاف
شـود عـاملي    بنابراين وفاداري و تعهدي كه در كاركنان ايجـاد مـي  . آورد محيطي فراهم مي

ابيلي، (شود  ان و بقاي آن در محيط رقابتي و متحول محسوب ميبراي تضمين سلامت سازم
 دالت هميشـه در طـول تـاريخ بـه    از طرفـي ع ـ ). 1387سـرخي،   شاطري، يوزباشي، فرجي ده

نقـش  و امـروزه    مطرح بـوده اسـت   ها زندگي اجتماعي انسان جهتعنوان يك نياز اساسي 
 زاده تـرك  ،زاده رضـوي  ،الهي روح( است شدهاز پيش آشكارتر  تريشبها  عدالت در سازمان

رفتار عادلانه از طرف سازمان بـا كاركنـان خـود معمـولاً منجـر بـه       ). 42: 1396 ،مرادزاده و
عدالتي زيـادي را احسـاس    كاركناني كه بي. تعهد بيشتر و بالاتر آنها نسبت به سازمان گردد

ي از تعهـد سـازماني از   تـر  تري سازمان را رها كرده و يا سـطوح پـايين   كنند، با احتمال قوي
دهنـد و گـاه ايـن احتمـال نيـز وجـود دارد كـه رفتارهـاي ناهنجـاري ماننـد            خود بـروز مـي  

همچنـين در بـروز    .)2: 1392زكيـاني،   و فـرد  فاني، دانـايي (انتقامجويي از خود نشان بدهند 
هـا، ميــزان درك آنهـا از عــدالت موجـود در سـازمان را        استرس شغلي كاركنـان سـازمان 

  . اي دارد كننده توان به عنوان يكي از عواملي دانست كه نقش تعيين مي
افتـد كــه    در واقع بايد اذعان داشت كه در اين حالت، استرس شغلي وقتـي اتفـاق مـي   

صـمدي  (ها باشـد   انتظارات فـرد بـيشتـر از سـطح ادراك وي از عـدالت موجود در سازمان
مهم تبديل   استرس در محل كار به يك مسئله). 53: 1394مياركلائي و صمدي مياركلائي، 
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هـا و كارمندانشـان وارد    تواند تلفات سـنگيني را در سـازمان   شده است، چراكه نتايج آن مي
وقتـي كـه تحـت تـأثير     سـازمان   مـديران  وكاركنان ). Francis & Barling 2004: 251(كند 

 هـايي را  واكـنش و  گردنـد  حالات رواني خاصي دچـار مـي   گيرند قرار مي فشارهاي عصبي
بررسي لذا . يابد مي انعكاسسازمان  كاراييها و  مستقيم در فعاليتبه طور  كه دهند انجام مي

قربـاني  و  مـنش  ييضـا ر( ها دارد شغلي اهميت فراواني براي سازمان يزا تأثير عوامل استرس
 رسد اسـترس شـغلي بـر تعـارض     همچنين مطابق مطالعات مختلف به نظر مي). 1396ي، پاج

 :Steinmetz et al 2008: 231; Hennessy KD, Lent 2008(خـانواده اثرگـذار اسـت     -كـار 

370 .(  
هاي متغيرهاي تحقيـق حاضـر    دهد كه در زمينه پيشين نشان ميهاي  مروري بر پژوهش

ولـي  . هـا صـورت گرفتـه اسـت     بعـدي در سـازمان   تحقيقات زيادي به صورت مجزا و يا دو 
هـا بـه    با توجه به اينكه سـازمان . پرداخته استنمتغيرها  به اين ند بعديچپژوهشي به بررسي 

 ثيرگذار هسـتند أت ها شكل سيستمي بوده و متغيرهاي مختلف به صورت چندجانبه بر سازمان
در  هــا زمينــهايــن در  انجــام شــدهتحقيقــات  اغلــبايــن موضــوع كــه  يــادآوريهمچنــين و 

پـژوهش  لـزوم انجـام   لـذا  ، دارنـد را فرهنگ خـاص خـود    باشد كه مي هاي خارجي سازمان
ضرورت انجام  ايدليلي ديگر بر باشند مي فرهنگ ملي كه دارايداخلي  نهادهايدر حاضر 

رو پژوهشـگران سـعي دارنـد ارتبـاط عـدالت سـازماني، رفتـار         از ايـن . باشد مي پژوهشاين 
خـانواده را در وزارت ورزش و جوانـان   -شهروندي سازماني، اسـترس شـغلي و تضـاد كـار    

  .ايران مورد بررسي و تجزيه و تحليل قرار دهند
عدالت سازماني را به عنوان رفتار اخلاقي و منصفانه افراد در ) 1392(فاني و همكاران 
گانـه برابـري، عـدم تبعـيض و بيطرفـي تجلـي        دانند كه بـا عامـل سـه    درون يك سازمان مي

وجـب كـاهش غيبـت و    ترويج و توسعة حس عدالت سازماني در ميـان كاركنـان م  . يابد مي
 Al-Zu'bi(تواند به سـازمان سـود برسـاند     جايي خواهد شد كه از اين طريق مي مقاصد جابه

: هـا دارنـد كـه عبارتنـد از     ها از سه نـوع عـدالت حكايـت در سـازمان     پژوهش). 106 :2010
عـدالت تـوزيعي همـان تفكـرات و     . 3اي و عـدالت رويـه   2، عدالت تعـاملي 1عدالت توزيعي

ايـن نـوع   . هايشان است ها ستاده كاركنان سازمان در مورد مناسب بودن دريافتيهاي  نگرش
                                                                                                                                        
1. Distributive justice 
2. Interactional justice 
3. Procedural justice 
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شـود، بلكـه طيـف وسـيعي از عواقـب و       هاي عادلانه محـدود نمـي   عدالت صرفاً به پرداخت
هـاي كـاري، و ارزيـابي     هـا، ارتقاهـا، مزايـا برنامـه     هـا، تنبيـه   مانند پاداش(پيامدهاي سازماني 

اي يـا تعـاملي    عدالت مـراوده ). 12: 1387پورعزت،  اميرخاني و(شود  را شامل مي) عملكرد
ملاك و معيار در اين نـوع  . گردد شده از روابط بين فردي تعريف مي بر پايه انصاف ادراك

عـدالت  . گيـري سـازماني اسـت    گيرنـدگان در جريـان تصـميم     عدالت رفتار عادلانه تصميم
گيـري توسـط    هاي تصميم ها و رويه فراينداي اشاره دارد كه  اي به انصاف ادراك شده رويه

سيدجوادين، فراحي، طاهري عطـار،  (گردد  طرفانه اتخاذ مي اي بي ها به نحوه مديران سازمان
1387 :57.(  

در تحقيقات خود نشان دادند كه عدالت ادراك ) 2009( 1لويي، يانگو و دايفن دورف
يابند، رضـايت   كار را عادلانه مي كاركناني كه محيط. گذارد شده بر نگرش به كار تأثير مي

كنند و  تر هستند، بيشتر به كارفرمايشان اعتماد مي بيشتري از كارشان دارند، به سازمان متعهد
ها هنگامي كه كاركنان به ايـن   در سازمان .تمايل بيشتري نسبت به برگشت به شغلشان دارند

آينـد، احسـاس    به حسـاب مـي  ارزش سازمان  هاي با موضوع آگاه شوند كه به عنوان دارايي
كنند كه به سازمان تعهد بيشتري دارند، بنابراين اعمال و رفتارهـايي مثـل توجـه زيـاد بـه       مي

كار، ابراز نظر براي پيشرفت كار،كمك به همكاران و وفاداري به مديران را از خـود بـروز   
ي سـازماني،  توان گفت رفتار شهروند در واقع مي). Cho & Johanson 2008: 321(دهند  مي

حـال   باشـند، بـا ايـن    وظايف رسمي افراد نمي ازاي هستند كه  رفتارهاي اختياري و داوطلبانه
هـاي سـازماني بـه نحـو مـؤثري       شود وظـايف و نقـش   گيرد و باعث مي توسط آنها انجام مي

اشـاره   به عبارت ديگـر رفتـار شـهروندي سـازماني    ). 1: 1392فاني و همكاران، (بهبود يابند 
پـاداش نـدارد،   هـم  مستقيم به طور كارمندان كه  انهداوطلب و ه چگونه رفتار اختياريدارد ك

رفتـار شـهروندي   ). Qiu, Lou, Zhang and Wang, 2020: 1( تواند به نفـع سـازمان باشـد    مي
، 4شناسـي  ، وظيفـه 3، ادب و مهرباني2دوستي باشد كه عبارتند از حيطه نوع سازماني شامل مي

 7پـژوهش پوليـت  ). 85: 1387صـنوبري،  ( 6)خـويي  خـوش  (و فضيلت شهروندي  5مردانگي
                                                                                                                                        
1. Loi, Yang and  Diefendorf 
2. Altruism 
3. Courtesy 
4. Conscientiousness 
5. Sports manship 
6. Civil virtue 
7. Polate 
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در مورد رفتار شهروندي سازماني بيانگر آن است كه اين رفتار شهروندي سازماني ) 2009(
گـردد و   براي سازمان و كاركنان منافع بسياري دارد و باعث ارائه كيفيت خدمات بهتـر مـي  

پيامـدهاي چنـين   . يابـد  هـا ارتقـا مـي    ر كاهش در هزينهبازدهي و كارايي سازمان نيز به خاط
هـا، تمايـل بـه همكـاري بيشـتر،       گيـري  توانـد افـزايش مشـاركت در تصـميم     رفتاري نيز مـي 

توانـد ايجـاد    از نتايج ديگر آن مي. پذيري و رضايت از شغل توسط كاركنان باشد مسئوليت
ايي مطلـوب كاركنـان باشـد بـه     منـد و كـار   كارگيري نيروي كار علاقـه  علاقه به سازمان، به

  .  يابد گردد و ترك شغل انها كاهش مي نحوي كه منجر به غيبت كمتر كاركنان مي
ها مشغول كار هستند با اسـترس و فشـارهاي شـغلي درگيـر      تمام افرادي كه در سازمان

تواند ناشي از خستگي، عدم تطابق شرايط كاري با ميـل و علاقـه و    استرس مي. خواهند شد
در واقـع اسـترس   . هاي روحي و رواني و غيـره باشـد   هاي فراوان، فشار ار فرد، مسئوليتانتظ

آور كـار و محـيط    هاي زيـان  شغلي نوعي واكنش شناختي، عاطفي، رواني و رفتاري به جنبه
تـوان پاسـخ بـه فشـارهاي ناشـي از كـار و محـيط         در كل استرس شغلي را مـي . باشد آن مي

هـاي او بشـتر    دهد كه انتظارات فرد از اختيـارات و توانـايي   دانست دانست و زماني روي مي
  ). 28: 1392،رضايي ،وليئي انعي قشلاق،ق(باشد 

كار، تأثير قابـل تـوجهي بـر سـلامت     -شواهد بسياري وجود دارند كه تعارض خانواده
) 2014( 1زينـر و شـاروني  ). Kafetsios, 2007(عاطفي، رفتاري و فيزيكي فرد دارد -شناختي

در تحقيق خود نشان دادند كه اگر استرس بيشـتري توسـط كارمنـدان تجربـه شـود، آنگـاه       
  ي بيشتري را تجربه خواهند كرد و استرس كمتـر نيـز منجـر بـه تجربـه      خانواده-تعارض كار
آنها همچنـين نشـان دادنـد كـه رفتـار سـازماني       . ي كمتري خواهد شد خانواده-تعارض كار

خـانواده هسـتند و رابطـه    -انجي بين عدالت سازماني و تعـارض كـار  شهروندي و استرس مي
در پـژوهش خـود   ) 2019( 2اينداياتي و كينتوت سينتاسي. ها وجود دارد مثبتي بين اين متغير
سـازماني نشـان دانـد     شهروندي رفتار و شغلي رضايت با سازماني عدالت تحت عنوان رابطه

ــار شــهروندي ســازما   ــر رفت ــوجهي دارد كــه عــدالت ســازماني ب ــل ت ــأثير مثبــت و قاب . ني ت
نيز در پـژوهش خـود تحـت عنـوان     ) 1398( ونديان زهره ،مقدسي ،كمانكش زاده، خسروي

به اين نتيجه رسـيدند كـه    ارتباط عدالت سازماني و اشتياق شغلي با عملكرد سازماني مربيان
پورنـگ،  ، يغيـور باغبـان   .گـردد  يتواند باعـث بهبـود عملكـرد سـازمان      يم يعدالت سازمان

                                                                                                                                        
1.Tziner and Sharoni 
2. Indahyati and  KetutSintaasih 
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بررسـي تـأثير اسـترس شـغلي بـر رفتـار       در پژوهش خود با عنـوان  ) 1397( سرور و هوشيار
استرس به اين نتيجه رسيدند كه  شهروندي سازماني پرستاران؛ تحليل نقش حمايت سازماني

خليلـي صـدرآباد   و  مـراد  عيسينتايج پژوهش . داردشغلي بر رفتار شهروندي سازماني تأثير 
خـانواده و اسـترس شـغلي بـا نقـش      -بررسـي رابطـه تعـارض كـار    د با عنوان در خو) 1396(

خـانواده بـر   -ثر مستقيم تعارض كـار ا بودن دار يمعنحاكي از  شناختي تعديلگر سرمايه روان
منـدان  خانواده در كار-وجود تعارض كار، به عبارت ديگر باشد استرس شغلي كاركنان مي

  .گردد شغلي ميهاي  استرس به وجود آمدن موجب سازمان
با توجه به اهميت متغيرهاي ذكر شده و تاثير آنها بر عملكرد و كارايي كاركنان، ايـن  

پـردازد تـا    مـي ) 1 نمـودار (پژوهش به تبيين رابطه متغيرها بر اساس مدل مفهومي ارائه شـده  
اي پرداخت كـه عملكـرد    هاي مداخله آمده به طراحي برنامه دست بتوان با استفاده از نتايج به

  .و تعهد سازماني افراد را ارتقا دهد

  

 مدل مفهومي تحقيق .1 نمودار

   شناسي روش. 1
هـا از   روش تحقيق اين پژوهش از نظر هدف كاربردي است، از نظر نحـوه گـردآوري داده  

هـاي   ها از نـوع پـژوهش   آوري داده استنباطي و از نظر زمان جمع-هاي توصيفي نوع پژوهش

 عدالت سازماني رفتار شهروندي سازماني

 خانواده-تضاد كار استرس شغلي
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براي شروع پـژوهش انجـام فراينـد پـژوهش بـا وزارت ورزش و جوانـان       . باشد نگر مي حال 
پژوهشگران پس از همـاهنگي بـا وزارت ورزش و جوانـان و    . هاي لازم انجام شد هماهنگي

هـاي   م، در محل پژوهش حضور يافتند و مقيـاس كميته ملي المپيك و گرفتن مجوزهاي لاز
خـانواده را در ميـان    -عدالت سازماني، رفتار شهروندي سازماني، استرس شغلي و تضاد كار

مواردي كه در انجام فرايند پژوهش انجام شد بدين شرح . كاركنان آن نهادها توزيع كردند
هـاي   كـردن مقيـاس   كنندگان در پژوهش درخواست شـد قبـل از پـر    از مشاركت -1: است
هاي مربوط كه توسـط پژوهشـگران بيـان شـده را بـا       گيري توضيحات و دستورالعمل اندازه

كننـدگان درخواسـت شـد     از مشاركت -2ها پاسخ بدهند،  دقت مطالعه كنند و به همه گويه
كننـد را بـا    تنها احساس خودشان را بيان كنند و چيزي را كه در همـان لحظـه احسـاس مـي    

ت جواب بدهند و روي سؤالات زياد فكر نكنند، زيرا جواب صحيح و غلطي دقت و صداق
كننـدگان در   به آنها اطمينان داده شـد كـه اطلاعـات شخصـي مشـاركت      -3وجود ندارد و 

ها به صورت محرمانه  اختيار مديران و ساير كاركنان سازمان قرار داده نخواهد شد و مقياس
 .گردد نزد پژوهشگران محفظ مي

آماري اين پژوهش متشكل از تمامي كاركنان ستادي وزارت ورزش و جوانـان  جامعه 
نفر از كاركنـان وزارت ورزش   240. باشد جمهوري اسلامي ايران و كميته ملي المپيك مي

گيري پژوهش را تكميل نمودند كـه   هاي اندازه و جوانان و كميته ملي المپيك ايران مقياس
 1بـه اسـتناد رامـل   . قـرار گرفـت    مـورد تجزيـه و تحليـل    نسخه قابـل اسـتفاده   230از اين بين 

هاي  هاي مقياس جهت اجراي آزمون كننده به ازاي هريك از گويه مشاركت 5تا  3) 1970(
باشـد كـه در مـورد جامعـه      سازي معادلات ساختاري كافي مـي  تحليل عاملي تأييدي و مدل

  .آماري اين پژوهش به آن استناد شده است
شناسـي   هاي جمعيت سته پرسشنامه پژوهش، سؤالات مرتبط با ويژگياولين قسمت از ب

كنندگان پژوهش بود و شامل جنسـيت، سـن، تحصـيلات و سـابقه خـدمت بـوده        مشاركت
گيري ميزان عدالت سازماني، رفتار شهروندي  در ادامه نيز چهار پرسشنامه براي اندازه. است

كنندگان پـژوهش قـرار    ختيار مشاركتخانواده و استرس شغلي در ا -سازماني، تعارض كار
  .است  گرفت و اطلاعات هريك به تفكيك به شرح ذيل آورده شده

ــدازه - ــري عــدالت ســازماني   مقيــاس ان ــاس  ):Niehoff & Moorman 1993(گي مقي
                                                                                                                                        
1. Rummel 
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گويه دارد كه وضعيت عدالت سازماني را در قالب عـدالت تـوزيعي، عـدالت     20ذكرشده 
عـدالت  . دهـد  ارزشي ليكرت مورد سنجش قرار مي 5طيف  اي در اي و عدالت مراوده رويه

هـاي   هاي خود از پـاداش  ها و آورده توزيعي ارزيابي فرد از انصافي است كه با توجه به داده
عـدالت  . گيـري شـده اسـت    مقيـاس انـدازه   5تـا   1هـاي   كند و بـا گويـه   دريافتي ادراك مي

هـاي   شخصي كه در طـول انجـام رويـه   اي بر ادراكات افراد از كيفيت رفتارهاي بين  مراوده
. گيـري شـده اسـت    مقيـاس انـدازه   11تـا   6هاي  افتد تاكيد دارد و با گويه سازماني اتفاق مي

شده از فراگردهاي تعيين نتايج و اينكه چگونه در سـازمان   اي بر انصاف درك  عدالت رويه
مقيـاس   20تا  12هاي  شود اشاره داشته و با گويه در مورد پرداخت و ارتقا تصميم گرفته مي

بـه   77/0، 88/0، 90/0شواهدي مبنـي بـر پايـايي مناسـب بـه ميـزان       . گيري شده است اندازه
اي در تحقيـق   اي و عـدالت رويـه   هاي عـدالت تـوزيعي، عـدالت مـراوده     ترتيب براي مؤلفه

در تحقيق حاضر نيز ميزان آلفاي كرانبـاخ در آزمـون   . يافت شد) 2014(و همكاران  1آرزو
اي به ترتيب برابر با  اي و عدالت رويه هاي عدالت توزيعي، عدالت مراوده ايي براي مؤلفهپاي
  .بوده است 93/0و  88/0، 84/0

نـوع   ):Niehoff & Moorman 1993(گيري رفتـار شـهروندي سـازماني     مقياس اندازه -
 هـاي رفتـار شـهروندي    دوستي، نزاكت، جوانمردي، وجدان كاري و آداب اجتماعي مؤلفـه 

كـاري و   آداب اجتمـاعي، وجـدان  . شـوند  گيـري مـي   گويه انـدازه  20سازماني هستند كه با 
دوسـتي كمـك    نوع. كننده فعال و مثبت مطرح هستند هاي كمك لفهؤدوستي به عنوان م نوع

گيـري   انـدازه  4تـا   1هاي  كردن به همكاران در عملكرد مربوط به وظايفشان بوده و با گويه
هـايي هسـتند كـه بيـانگر اجتنـاب از وارد نمـودن        لفـه ؤنزاكـت م جـوانمردي و  . شده اسـت 

نزاكت درباره انديشيدن بـه ايـن اسـت كـه چطـور اقـدامات افـراد بـر         . خسارت به سازمانند
جـوانمردي نيـز   . گيـري شـده اسـت    انـدازه  8تـا   5هـاي   گـذارد و بـا گويـه    ديگران تأثير مي

هـاي كـاري    جتناب ناپذير و اجحافهاي ا عبارتست از تمايل به شكيبايي در مقال مزاحمت
گيـري شـده    انـدازه  12تـا   9هاي  بدون اين كه گله و شكايتي صورت پذيرد بوده و با گويه

كاري رفتاري است كه فراتر از الزامات تعيين شده بوسـيله سـازمان در محـيط     وجدان. است
و بـا  ) انهماننـد كـار در بعـد از وقـت اداري بـراي سـود رسـاندن بـه سـازم         (باشـند   كار مي
آداب اجتماعي به عنوان رفتاري است كه توجه . گيري شده است اندازه 16تا  13هاي  گويه

                                                                                                                                        
1. Arzu 
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 20تــا  17هــاي  دهــد و بــا گويــه بــه مشــاركت در زنــدگي اجتمــاعي ســازماني را نشــان مــي
براي متغير اصـلي در   83/0شواهدي مبني بر پايايي مناسب به ميزان . گيري شده است اندازه

در تحقيق حاضر نيز ميزان آلفاي كرانباخ در آزمون پايايي . شاروني يافت شد تحقيق زينر و
هـاي نـوع دوسـتي، نزاكـت،      لفهؤبه ترتيب براي م 83/0و  85/0، 76/0، 82/0، 84/0برابر با 

  .  جوانمردي، وجدان كاري و آداب اجتماعي بوده است
خانواده  –اس تعارض كارمقي ):Carlson et al, 2000(خانواده  -پرسشنامه تعارض كار -

 -دارد و براي سنجش ميزان شدت تعارض كـار   گويه 18كه ) 2000(كارلسون و همكاران 
ارزشـي ليكـرت توسـط     5خانواده با طيف  –شش بعد تعارض كار. شود خانواده استفاده مي

اي تقسـيم   گويـه  هـاي ايـن مقيـاس بـه شـش مؤلفـه سـه        گويـه . گردد اين مقياس ارزيابي مي
يعني مدت زمـاني كـه صـرف انجـام شـغل      ( 1خانواده مبتني بر زمان -تعارض كار .شوند مي
، تعـارض  3تـا   1هـاي   گويـه ) كاهـد  هاي خانوادگي مي شود از صرف وقت براي فعاليت مي

هـاي خـانوادگي وقـت     مدت زمان صرف شـده بـراي فعاليـت   ( 2كار بر مبناي زمان -خانواده
خـانواده بـر مبنـاي     -، تعـارض كـار  6تـا   4ي ها گويه) شود صرف شده براي شغل كاسته مي

هـاي   شود از صرف انرژي براي فعاليت ميزان انرژي كه صرف انجام شغل مي( 3فرسايي توان
ميـزان  ( 4فرسـايي  كار مبتني بر توان -، تعارض خانواده9تا  7هاي  گويه) كاهد خانوادگي مي

ي صرف شده بـراي شـغل   گردد و از انرژ هاي خانوادگي مي انرژي كه صرف انجام فعاليت
تداخل رفتارها و ( 5خانواده مبتني بر رفتار -، تعارض كار12تا  10هاي  گويه) شود كاسته مي

و تعــارض  15تــا  13هــاي  گويــه) هنجارهــاي كــاري در رفتارهــا و هنجارهــاي خــانوادگي
تــداخل رفتارهــا و هنجارهــاي خــانوادگي در رفتارهــا و  ( 6كــار مبتنــي بــر رفتــار -خــانواده

، )2000(در مطالعـه كارلسـون و همكـاران    . باشـد  مي 18تا  16هاي  گويه) هنجارهاي كاري
در تحقيق حاضر نيـز ميـزان آلفـاي    . گزارش شده است 87/0تا  78/0پايايي اين ابزار را بين 

خـانواده مبتنـي بـر زمـان، تعـارض       -رهاي تعـارض كـا   كرانباخ در آزمون پايايي براي مؤلفه
-خانواده بر مبناي توان فرسايي، تعارض خـانواده  -كار مبتني بر زمان، تعارض كار -خانواده

                                                                                                                                        
1. Time- based work interference with family 
2. Time- based family interference with work 
3. Strain – based work interference with family 
4. Strain – based family interference with work 
5. Behavior – based work interference with family 
6. Behavior- based family interference with work 
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كـار   -خانواده مبتنـي بـر رفتـار و تعـارض خـانواده      -كار بر مبناي توان فرسايي، تعارض كار 
 .بوده است84/0و  89/0، 85/0، 80/0، 82/0، 78/0مبتني بر رفتار به ترتيب برابر با 

اين پرسشنامه داراي پنج مؤلفه اضـطراب،   ):Dupuy, 1977(پرسشنامه استرس شغلي  -
سوال بـا مقيـاس پاسـخگوئي شـش      13در  1افسردگي، رفاه مثبت، خودكنترلي و سرزندگي

اضـطراب  . دهـد  ارزشي ليكرت بوده كه وضعيت استرس شغلي را مـورد سـنجش قـرار مـي    
س ناخوشايند و مبهم هراس و نگراني با منشأ ناشناخته، كه به فرد عبارت است از يك احسا

دهـد و شـامل عـدم اطمينـان، درمانـدگي و برانگيختگـي فيزيولـوژي اسـت و بـا           دست مـي 
افسردگي احسـاس نـاراحتي، پـوچي،    . گيري شده است اين پرسشنامه اندازه 3تا  1سؤالات 

ايـن   5و  4ري اسـت و بـا سـؤالات    قـرا  ارزشـي، شرمسـاري يـا بـي     نااميدي، درماندگي، بـي 
احسـاس خـوب   (رفـاه مثبـت يعنـي نحـوه احسـاس شـما       . گيري شده اسـت  پرسشنامه اندازه

خـودكنترلي بـه معنـاي    . گيـري شـده اسـت    اين پرسشنامه اندازه 8تا  6و با سؤالات ) داشتن
 گيـري  ايـن پرسشـنامه انـدازه    11تا  9مديريت رفتار و احساسات شخصي بوده و با سؤالات 

انرژي بودن و احساس نشاط و شـادابي داشـتن و بـا سـؤالات      سرزندگي يعني پر. شده است
شـواهدي مبنـي بـر پايـايي مناسـب بـه ميـزان        . گيري شده است اين پرسشنامه اندازه 13و 12
در تحقيـق حاضـر نيـز    . يافت شـد ) 2014(براي متغير اصلي در تحقيق زينر و شاروني  92/0

هـاي اضـطراب، افسـردگي، رفـاه مثبـت،       آزمون پايايي براي مؤلفهميزان آلفاي كرانباخ در 
  .بوده است 72/0و  88/0، 86/0، 81/0، 89/0خودكنترلي و سرزندگي به ترتيب برابر با 

ــا كمــك   بــه منظــور بررســي داده هــاي گــردآوري شــده، در ســطح توصــيفي ابتــدا ب
كننـدگان   شناسـي مشـاركت   هاي آماري به توصيف و تلخيص خصوصيات جمعيت شاخص

آزمـون آلفـاي كرانبـاخ بـراي     . در تحقيق شامل وضعيت سني و سابقه ورزشي پرداخته شـد 
هـاي ميـانگين دو    تحليل واريانس و آزمون. محاسبه پايايي ابزارها مورد استفاده قرار گرفت
شـناختي و بـه منظـور آزمـودن      هـاي جمعيـت   جامعه براي مقايسه متغيرهاي تحقيق در گروه

ــي ــا معن ــون  ن متغيرهــاي مشــاهدهداري مي ــدل  2گــر و متغيرهــاي مكن ــرازش م ــز ب هــاي  و ني
در بررسـي همبسـتگي ميـان متغيرهـاي     . اسـتفاده شـد   3گيري از تحليل عاملي تأييـدي  اندازه

پژوهش از آزمون پيرسون استفاده شد و در نهايـت نيـز بـراي تجزيـه و تحليـل روابـط بـين        
                                                                                                                                        
1. Anxiety, Depression, Positive well- being, Self control and Vitality 
2. Observer Variable and Latent Variable 
3. Confirmatory factor analysis 
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  .استفاده شد 2با كمك نرم افزار ليزرل 1سازي معادلات ساختاري متغيرهاي پژوهش از مدل

  ي پژوهشها يافته. 2
 220دهد از نظر وضعيت جنسيتي، از بـين   شناختي نشان مي آمار توصيفي متغيرهاي جمعيت

 30نفر كمتر از  31نفر زن بوده اند؛ از نظر سني، تعداد  101نفر مرد و تعداد  119نفر، تعداد 
نفـر   16سـال و تعـداد    50تـا   41نفـر بـين    57ال، تعداد س 40تا  31نفر بين  116سال، تعداد 

 23سال سن دارند؛ از نظر تحصيلي، افرادي كه مدرك تحصـيلي ديـپلم دارنـد     51بيشتر از 
نفـر ، افـرادي كـه مـدرك تحصـيلي       29نفر، افرادي كه مدرك تحصيلي فوق ديپلم دارند 

نفـر و   75رشـد دارنـد   نفر، افرادي كه مـدرك تحصـيلي كارشناسـي ا    84كارشناسي دارند 
در نهايـت از نظـر سـابقه كـاري،     . باشند نفر مي 9افرادي كه مدرك تحصيلي دكتري دارند 

 30تـا   21نفـر بـين    38سال، تعداد  20تا 11نفر بين  89سال، تعداد  10نفر كمتر از  92تعداد 
 الاتؤبه منظـور سـنجش روايـي س ـ   . سال سابقه كاري دارند 31نفر بيشتر از  1سال و تعداد 

بـا توجـه بـه اينكـه سـؤالات       .استفاده شـده اسـت   محتوايي و اعتبار سازهاز اعتبار  پرسشنامه
پرسشنامه استاندارد بوده و از پيش در تحقيقات پيشين مورد استفاده قرار گرفته است روايي 

هـاي   بنـابراين در تحقيـق حاضـر بـراي بررسـي روايـي داده      . و پايايي آن آزمون شده اسـت 
جهـت سـنجش صـحت    ) روايـي همگـرا و روايـي تشخيصـي    (ده از روايي سازه دست آم به

هـاي   به طور خلاصه، جهت بررسي صـحت مـدل  . استفاده شده است 3گيري هاي اندازه مدل
گيـري از تحليـل عـاملي تأييـدي اسـتفاده شـد كـه نتـايج نشـان داد تمـامي ســؤالات            انـدازه 

 سـازه  بوده كه بيانگر روايـي  5/0ر از ت بزرگ AVEو ميزان  4عامليپرسشنامه داراي بارهاي 
هـا   لفـه ؤاز بـه تـوان دوم همبسـتگي متقابـل م     AVEهمچنين ميـزان  . باشد مي 5از نوع همگرا

 ;Chin 1998( باشـد  مـي  6دهنـده روايـي سـازه از نـوع تشخيصـي      باشد كه نشان تر مي بزرگ

Straub 1989: 157.(   
مناسـب بـودن نسـبي     بيـانگر ) 4تـا   1جداول (نتايج تخمين در مدل متغيرهاي پژوهش 

نسبت به درجـه آزادي در مـدل    2χخروجي ليزرل مقدار براي مثال، در  .باشد ها مي شاخص
                                                                                                                                        
1. Structural  Equation Modeling (SEM) 
2. LISREL Software 
3. Measurement models 
4. Factor Loading 
5. Convergent Validity 
6. Discriminant Validity 
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حـد  . اسـت  072/0نيز برابر بـا   RMSEAمقدار . است 13/2برابر با رفتار شهروندي سازماني 
ترتيـب برابـر بـا    ه ب ـ NFIو  ،CFI  ،AGFIهـاي  شـاخص مقـدار  . باشد مي RMSEA 1/0مجاز 

برخـوردار اسـت   مناسـبي   نسـبتاً بـرازش   دهد مدل از ميكه نشان  است 93/0و  96/0، 82/0
)Schumacker & Lomax, 2004 .(هــاي  يــدي مــدلأيهــاي تحليــل عــاملي ت در ادامــه يافتــه

   .خلاصه شده است ادامهدر  4تا  1هاي  گيري متغيرهاي تحقيق در جدول اندازه

  گيري رفتار شهروندي سازماني دل اندازههاي م يافته. 1جدول 

  

   

 داري ضريب معني  واريانس  خطا  بار عاملي  ها گويه  ها لفهؤم

 دوستي نوع

178/047/053/084/11
2 79/0  38/0  62/0  10/13  
3 80/0  36/0  64/0  43/13  
4 72/0 48/0  52/0  65/11  

 تواضع، ادب

5 74/0  46/0  54/0  86/11  
6 73/0  46/0  54/0  83/11  
7 75/0  44/0  66/0  10/12  
8 72/0  49/0  51/0  44/11  

 و مردانگي
 جوانمردي

9 68/0  53/0  47/0  48/10  
10 77/0  40/0  60/0  30/12  
11 70/0  51/0  49/0  80/10  
12 55/0 70/0 30/0 06/8 

 و وجدان
 شناسي وظيفه

13 70/0 51/0 49/0 37/11 
14 83/0 31/0 69/0 36/14 
15 86/0 27/0 73/0 10/15 
16 73/0 47/0 53/0 94/11 

 فضيلت اجتماعي

17 77/0 41/0 59/0 70/12 
18 83/0 31/0 69/0 23/14 
19 71/0 50/0 50/0 37/11 

20 69/0 52/0 48/0 03/11 
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  گيري عدالت سازماني هاي مدل اندازه يافته. 2جدول 

  خانواده -گيري تضاد كار هاي مدل اندازه يافته. 3جدول 

 داري ضريب معني   واريانس  خطا  بار عاملي  ها گويه  ها لفهؤم

 عدالت توزيعي

1 66/0  56/0  44/0  35/10 
2 75/0  44/0  56/0  14/12  
3 69/0  52/0  48/0  95/10  
4 79/0 38/0  62/0  07/13  
5 73/0  46/0  54/0  79/11  

 اي عدالت رويه

6 76/0  42/0  58/0  82/12  
7 81/0  34/0  66/0  01/14  
8 81/0  35/0  65/0  98/13  
9 77/0  41/0  59/0  97/12  
10 66/0  57/0  43/0  45/10  
11 70/0  51/0  49/0  47/11  

 عدالت تعاملي

12 81/0 35/0 65/0 30/14 
13 79/0 37/0 63/0 91/13 
14 81/0 34/0 66/0 34/14 
15 80/0 37/0 63/0 99/13 
16 76/0 43/0 57/0 99/12 
17 80/0 36/0 64/0 09/14 
18 82/0 32/0 68/0 68/14 
19 79/0 38/0 62/0 81/13 
20 77/0 40/0 60/0 40/13 

بار  ها گويه  ها لفهؤم
ضريب  واريانس  خطا  عاملي

 داري معني

 خانواده مبتني بر زمان -تعارض كار
1 70/0  51/0 49/0  89/10 
2 71/0  49/0 51/0  19/11  
3 79/0  37/0 63/0  87/12  

 كار مبتني بر زمان –تعارض خانواده 
4 70/0 50/0 50/0  29/11  
5 79/0  37/0 63/0  21/13  
6 87/0  25/0 75/0  03/15  



 شماره چهارم ♦سال اول  ♦نامه مطالعات فرهنگي اجتماعي المپيك فصل     90

  گيري استرس شغلي هاي مدل اندازه يافته. 4جدول 

تحليـل مسـير روشـي    . هاي تحقيق از تحليل مسـير اسـتفاده شـده اسـت     جهت آزمون فرضيه
به عبـارت ديگـر، تحليـل مسـير، بـه      . باشد چندمتغيره براي بررسي روابط علّت و معلولي مي

رفتـار  (بـر متغيرهـاي ميـانجي و متغيـر وابسـته      ) عدالت سـازماني (بررسي تأثير متغير مستقل 
. پردازد مي) خانواده به عنوان متغير وابسته-شهروندي سازماني، استرس شغلي و تعارض كار

تـأثير عـدالت    سـازي معـادلات سـاختاري نشـان داد ميـزان      هاي تحليـل مسـير در مـدل    يافته

خانواده بر مبناي توان  -تعارض كار
 فرسايي

7 72/0  48/0 52/0  32/11  
8 78/0  39/0 61/0  59/12  
9 80/0  36/0 64/0  04/13  

مبناي كار بر  -تعارض خانواده
 فرسايي توان

10 81/0  34/0 66/0  90/13  
11 89/0  20/0 80/0  96/15  
12 77/0 41/059/0 82/12 

 خانواده مبتني بر رفتار –تعارض كار
13 85/0 28/072/0 01/15 
14 93/0 14/086/0 25/17 
15 82/0 34/066/0 21/14 

 كار مبتني بر رفتار -تعارض خانواده
16 82/0 33/067/0 63/13 
17 84/0 29/071/0 06/14 
18 75/0 44/056/0 14/12 

 داري ضريب معني  واريانس  خطا  بار عاملي  ها گويه  ها لفهؤم

 اضطراب
1 85/0 28/0  72/0  10/15 
2 90/0  19/0  81/0  53/16  
3 84/0  29/0  71/0  92/14  

  97/12  63/0  37/0 79/0 4 افسردگي
5 86/0  26/0  74/0  35/14  

 مثبت بودن
6 79/0  38/0  62/0  09/13  
7 81/0  34/0  66/0  67/13  
8 86/0  25/0  75/0  79/14  

 خود كنترلي
9 86/0  25/0  75/0  35/15  
10 88/0  23/0  78/0  75/15  
11 81/0  34/0  66/0  08/14  

 66/9 53/0 47/0 73/0 12 انرژي و زنده دلي
13 77/0 40/0 60/0 14/10 
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به عبارت . باشد مي 09/17داري آن  و ميزان معني 76/0سازماني بر رفتار شهروندي سازماني 
افـزايش پيـدا    76/0ديگر به ازاي يك واحد افزايش در عدالت سازماني، رفتـار شـهروندي   

داري آن  و ميزان معني -32/0همچنين ميزان تأثير عدالت سازماني بر استرس شغلي . كند مي
 -32/0باشد يعني به ازاي يك واحد افزايش در عدالت سازماني، استرس شـغلي   مي -46/3

هـا نشـان داد ميـزان تـأثير رفتـار شـهروندي سـازماني بـر          همچنين يافته. كند كاهش پيدا مي
به عبارت ديگر بـه ازاي يـك   . باشد مي -08/2داري آن  و ميزان معني -19/0استرس شغلي 

ميزان . كند كاهش پيدا مي -19/0شهروندي سازماني، استرس شغلي واحد افزايش در رفتار 
باشد و به  مي 53/5داري آن  و ميزان معني 50/0خانواده نيز-تأثير استرس شغلي بر تضاد كار

 50/0خـانواده نيـز   -عبارت ديگر به ازاي يك واحد افزايش در استرس شـغلي، تضـاد كـار   
  ).2 نمودار(كند  افزايش پيدا مي

  )مدل نهايي تحقيق(نتايج حاصل از تحليل مسير . 2نمودار
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-در متغيرهـاي رفتـار شـهروندي سـازماني، اسـترس شـغلي و تضـاد كـار         R2همچنين ميزان 
شود ميـزان   ر كه مشاهده ميطو همان. باشد مي 25/0و  23/0، 57/0خانواده به ترتيب برابر با 

R2 خانواده در حد كمتر از متوسـط اسـت و ميـزان    -در متغيرهاي استرس شغلي و تضاد كار
R2     همچنـين نتـايج تخمـين    . در متغير رفتار شهروندي سازماني در حـد نسـبتا مناسـبي اسـت

خروجـي  . هـا دارد  برازش مدل در مدل تحليل مسيري حاكي از مناسب بودن نسبي شاخص
است كه نسبت بـه درجـه آزادي    62/375محاسبه شده برابر با  2χدهد مقدار  ليزرل نشان مي

مقـدار  ). باشـد  مي 60/2نسبت كاي دو به درجه آزادي برابر با (است  3كمتر از عدد ) 144(
RMSEA  حد مجاز . است 067/0برابر باRMSEA 1/0 هـاي   شاخص. باشد ميGFI  ،AGFI 

دهـد مـدل از بـرازش بسـيار      كه نشان مـي  95/0و  91/0، 88/0به ترتيب برابر است با  NFIو 
  .مناسبي برخوردار است

  گيري بحث و نتيجه. 3
هروندي سـازماني  دهد كه تأثير عـدالت سـازماني بـر رفتـار ش ـ     هاي اين تحقيق نشان مي يافته
به عبارت ديگر افزايش عدالت سازماني باعث افـزايش رفتـار شـهروندي    . باشد دار مي معني
نتـايج  . باشـد  همخوان مي) 2019(گردد كه با نتايج پژوهش اينداياتي و كينتوت سينتاسي مي

 جمعـي  كـار  انگيـزه  بـر  باري زيان تاثيرات عدالتي بي مطالعات حاكي از آن است كه درك
 قـرار  خـود  الشـعاع  تحت آنها را تلاش و كوشش كارمندان و انگيزش خواهد داشت، چون

 دسـتاوردهاي  و هـا  ستاده توزيع غيرمنصفانه خصوص و به عدالتي از هر نوعي بي .خواهد داد
كمتـر   آنـان  در فعاليـت  تـلاش و  گـردد و  تضـعيف  كاركنان شود روحيه باعث مي سازمان،

 بهبـود جريـان   هـا،  ماندگاري و حيات سازمان رمز و عدالت،انصاف   رعايت در نتيجه. شود
). 56: 1387سـيدجوادين و همكـاران،   ( آنهاسـت  كاركنـان  يپيشرفت آنها و ارتقا و توسعه

يكي از محصولات عدالت سازماني، رفتار شهروندي سازماني است، كه به موفقيت سازمان 
كاركنـان  . كند سازمان را بيان ميكند و وفاداري كاركنان و تعهد آنان به اهداف  كمك مي

وري،  دهنـد، بـه افـزايش بهـره     فداكاري كه بيشتر از تعريف شغل رسميشان كـار انجـام مـي   
ي خود، موفقيت سازمان را ارتقا  كنند، كه اين به نوبه كارايي و جو مثبت سازمان كمك مي

منظـور افـزايش    ها و مديران بخواهند رفتـار شـهروندي سـازماني را بـه     اگر سازمان. دهد مي
وري سازماني ارتقا دهند، آنها بايد ابتـدا و بـه صـورت بـارز، سـطح بـالايي از عـدالت         بهره

 هـاي  نهادهـا و سـازمان   رانيمـد  ).Tziner & Sharoni 2014: 41(سـازماني را ايجـاد كننـد    
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سـطح و  تـا   كنند تيو عدالت را رعا ، بي طرفيانصاف بايددر برخورد با كاركنان  يورزش
يافتـه و سـازمان از آن    شيكاركنـان افـزا   ميـان در  يسازمان يشهروند يبروز رفتارها ميزان

  ). 51: 1398، نيا حسيني و جعفري(مند گردد  منتفع و بهره
باشـد و نشـان    همسـو مـي  ) 2014(هاي تحقيق حاضـر بـا تحقيـق زينـر و شـاروني       يافته

زينـر و شـاروني   . بـد يا دهد كه با افزايش عـدالت سـازماني، اسـترس شـغلي كـاهش مـي       مي
 ميـان  كـه  دريافتنـد  سـازماني،  وعـدالت  شـغلي  اسـترس  ميان ارتباط بررسي از پس )2014(

 شغل يكـي  امروزه. دارد وجود دار معني و معكوس ارتباط سازماني و عدالت شغلي استرس
 تـأمين  را مخـارج زنـدگي   هـم  شـغل،  .شـود  محسـوب مـي   شـخص  هر زندگي مهم ابعاد از
 اعتماد، تحـرك  توانمندي، قبيل احساس خودارزشمندي، رواني، از نيازهاي نمايد و هم مي

شـغل و   داراي زنـدگي  در افرادي كه همه .كند مي ارضا را اجتماعي، تماس رواني، بدني و
 گيرند و در آنها استرس بـه وجـود   قرار مي رواني فشار طرق گوناگون تحت به هستند، كار
 و روانـي  جسـمي  حالـت  در تعـادل  عدم تواند به شكل مي شغلي هاي وجود استرس .آيد مي

، زاده هنرمند مهرابي( تحت تأثير قرار دهد آنها را ظهور و نمود پيدا كند و سلامتي كاركنان
بـه ايـن    )2001( 1فـاكس، اسـپكتور و مـايلز   ). 54: 1392افروز، شهني ييلاق، رضـايي،   آتش

 از عـدالتي،  از بـي  درك و فـردي  بـين  تعـارض  سـازماني،  هـاي  محدوديت نتيجه رسيدند كه
لذا توجه به عدالت سازماني به جهت كاهش استرس شـغلي  . بودند كار در زا استرس عوامل

 . بايد مد نظر مديران سازمان ها قرار گيرد

دهد كه افزايش در رفتار شهروندي سازماني، استرس شـغلي را   تحقيق حاضر نشان مي
 اسـت  رفتـار شـهروندي سـازماني ممكـن     كـه  سـت ا داده نشـان  تحقيقـات . دهـد  كاهش مي
 عملكرد با مثبتي رفتار شهروندي سازماني رابطه مثبت، جنبه از. باشد داشته متفاوتي تأثيرات
 حـدي،  كنـد كـه تـا    بيـان مـي  ) 2018( 2اما ارگان). Jiang, Zhao and Ni, 2017(دارد  پايدار
 كمـك  ديگران به همچنان كه حالي در شغلي، وظايف روزمره اثربخشي حفظ براي تلاش

 شـغلي  رضايت تنها نه كه كند ايجاد حد از بيش كاري استرس تواند مي شود، مي پشتيباني و
لذا نتايج پژوهش حاضر بـا نتـايج   . دهد مي قرارتأثير  تحت را خانوادگي روابط كيفيت بلكه

تمركز بـر  شايد علت اين ناهمخواني . باشد همسو مي نا) 2017(پژوهش جيانگ و همكاران 
شود  بنابراين پيشنهاد مي. باشد هاي مثبت رفتار شهروندي سازماني در تحقيق حاضر مي جنبه

                                                                                                                                        
1. Fox, Spector  and Miles 
2. Organ  
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هـاي   پژوهشگران آتي با در نظر گرفتن هر دو جنبه مثبت و منفي موضوع، به دقـت بررسـي  
 )2015( 1ژويگ و تروگاكوس، بيل، چنگ، هيدج فرضيه. لازم را در اين زمينه انجام دهند

 تخليه صورت در و كند مي مصرف را فردي رفتار شهروندي سازماني منابع كند كه بيان مي
 كـاهش  را رفتار شـهروندي سـازماني خـود    بايد خود وظيفه عملكرد حفظ براي افراد منابع،
هـاي   خصـوص سـازمان   شود مـديران سـازمان هـاي ورزشـي و بـه      بنابراين پيشنهاد مي .دهند

هـاي   تأثير مثبـت رفتـار شـهروندي سـازماني در سـازمان     ورزشي مورد مطالعه براي افزايش 
هـاي رفتـار    خـانواده مؤلفـه   -خود، يعني كاهش استرس شغلي و نيـز كـاهش تعـارض كـار    

سازماني شـهروندي ذكـر شـده در ايـن پـژوهش را تقويـت كننـد تـا از ايـن طريـق ضـمن            
ه اهـداف  جلوگيري از تخليه منابع فردي كاركنان خـود و اثـرات مخـرب آن بـر سـازمان ب ـ     

   . سازماني خود نيز دست يابند
خـانواده نيـز   -دهد كـه بـا افـزايش اسـترس شـغلي، تضـاد كـار        تحقيق حاضر نشان مي

بسـيار مـورد توجـه قـرار     كـاري اسـترس شـغلي     هاي امروزه در محيط .كند افزايش پيدا مي
چنـين   معتقـد اسـت كـه    روانـي  فشـارهاي در مـورد  خـود   مباحـث الـواني در   .گرفته اسـت 

باعـث  و  دهـد  مـي ثير قـرار  أعضـاي سـازمان را تحـت ت ـ   او  هـا عملكرد ،ها فعاليت ييرهافشا
دهنـد كـه    را از خود نشان  يرفتار و و اعمال شوند خاصي رواني حالات آنها دچارشود  مي
و  كنـد  مـي  ضـايع  انسـاني سـازمان را   نيـروي همچنـين   يابد و انعكاس ميسازمان  كاراييدر 

بيـان  ) 2009( 2اپلاتكـا  .)1380، نزهـت ( نمايـد  تزلـزل مـي   دچاراهداف سازمان را در تحقق 
تواند عملكـرد كاركنـان را مختـل كنـد و منجـر بـه        كند كه سطوح بالايي از استرس مي مي

 اثـر  اگرچه اين تنها ضـرر نيسـت، بلكـه   . هاي منفي رفتاري ونگراني نسبت به كار شود پيامد
بنـابراين فـراهم كـردن بسـتري كـه      . جه اسـت نيز قابل توخانواده -تضاد كارآور آن بر  زيان

باعث كاهش يا از بين رفتن استرس در ميان كاركنان سازمان شود در نهايت به نفع سـازمان  
لذا اين نكته مهم بايد مد نظر مـديران  . كند باشد و سازمان را راه پيشبرد اهداف ياري مي مي

 . اي گردد ها قرا گيرد و به آن توجه ويژه سازمان

سـازماني بـر    شـهروندي  دهد كه عدالت سـازماني و رفتـار   حقيق حاضر نشان ميمدل ت
 اي رفتـار  واسـطه  نقـش  )2014(استرس شغلي ارتباط مستقيم و مثبتي دارد زينـر و شـاروني   

شغلي را نيـز مـورد تأييـد قـرار      سازماني و استرس عدالت ارتباط بين در سازماني شهروندي
                                                                                                                                        
1. Trougakos, Beal, Cheng, Hideg and Zweig  
2. Oplatka 
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هاي ورزشي مختلفي كـه در پـي    مديران سازمان. باشد با تحقيق حاضر همسو مي اند كه داده
هـاي گونـاگون    بايـد از جنبـه   كسب موفقيت و تحقق اهـداف جمعـي در بلندمـدت هسـتند     

ــد    ــرل نماين ــازمان را رصــد و كنت ــاران  (س ــوچهري و همك  & Goodarzi؛ 143: 1398من

Manouchehri, 2016: 1018 .(ون در نظــر گــرفتن عــواملي كــه بــر اســتفاده از فنــاوري بــد
تواند كارايي و عملكرد آنها را تحت تأثير قرار دهـد، خيلـي    كاركنان تأثيرگذار است و مي

هـا تـا حـد زيـادي بسـتگي بـه        توان گفت كه كارايي سـازمان  در واقع مي. مؤثر نخواهد بود
بـر كاركنانشـان تـأثير    ها نيز بايد به عواملي كـه   بنابراين سازمان. كاركنان و تلاش آنها دارد

هاي تأثيرگذار ديگري مانند رفتـار سـازماني    عدالت سازماني و مؤلفه. گذارد دقت كنند مي
هاي موفـق بـه    خانواده توجه زيادي را در سازمان-شهروندي و استرس شغلي و تعارض كار

رسد عدالت سازماني موضوعي  مطابق نتايج اين تحقيق به نظر مي. خود معطوف داشته است
دهد كـه   نتايج اين تحقيق نشان مي. است كه كاركنان از سازمان و مديران خود انتظار دارند

عدالت سازماني بر رفتار شـهروندي سـازماني و اسـترس شـغلي تأثيرگـذار اسـت، بنـابراين        
  .ساختارهاي سازماني بايد در جهت عدالت سازماني مد نظر كاركنان باشد

داشـتن نگرشـي درسـت و دقيـق از سـازمان و      تـوان نتيجـه گرفـت كـه      طوركلي مي به
كـارگيري رويكـردي صـحيح در جهـت      گذار بر آن از طرف مـديران و بـه   هاي تأثير مؤلفه

توانـد   نتايج اين تحقيق مـي . تواند سازمان را در مسير موفقيت قرار دهد هدايت كاركنان مي
بنـابراين  . امر ياري نمايـد ها را در رسيدن به اين  مورد استفاده قرار گيرد و مديران و سازمان

ها با تقويت عدالت و رفتـار شـهروندي سـازماني و كـاهش      شود مديران سازمان پيشنهاد مي
  . خانواده در جهت تعالي و موفقيت سازمان خود گام بردارند-استرس شغلي و تعارض كار

 هـايي مثـل وزارت ورزش و جوانـان و    شود سازمان با توجه به نتايج تحقيق پيشنهاد مي
هايي را طراحي كنند تا كاركنان بتواننـد   كميته ملي المپيك در راستاي بهبود و تحول برنامه

ها نيز عدالت سـازماني و   نظرات و انتقادات خود را براي بهبود اوضاع مطرح كنند و سازمان
خانواده -رفتار شهروندي را گسترش و تقويت نمايند و عواملي مانند استرس و تعارض كار

    . گذارند، كاهش دهند سازمان تأثير منفي مي را كه بر
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  منابعفهرست 
  منابع فارسي) الف

رفتـار شـهروندي   ).1387(سـرخي   فرجـي ده حـاتم  يوزباشي،  عليرضاشاطري، كريم ابيلي، خدايار؛ 
كنفـرانس ملـي   اولـين  . شـرط و پيامـدها   ها ابعـاد، متغيرهـاي پـيش    ويژگي: OCB سازماني

  .، تهران، دانشكده مديريت دانشگاه تهرانمديريت رفتار شهروندي سازماني
تأملي بر امكان توسعه سرمايه اجتماعي در پرتـو عـدالت   ). 1387(پورعزت  و اصغر اميرخاني، طيبه

 .19-1، )32(1، نشريه دولتي. هاي دولتي سازماني در سازمان
تـأثير سـكوت سـازماني بـر رفتارشـهروندي سـازماني        ).1398( نيـا  حسـيني  رضا سيدو  مينا ،جعفري

كننـدگي عـدالت    بـا نقـش تعـديل   : كاركنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسـان شـمالي  
، )4(6، پژوهشي مطالعات مديريت رفتـار سـازماني در ورزش  -فصلنامه علمي .سـازماني 

60-51.  
ارتباط عدالت  ).1398( ونديان زهره يمكر ،مقدسي حسين ،كمانكش اكرم، اسفنديار ،زاده خسروي

هـاي ورزشـي شـهر     تأهي ـ: مورد مطالعـه (سازماني و اشتياق شغلي با عملكرد سازماني مربيان 
، )1(6، پژوهشي مطالعات مـديريت رفتـار سـازماني در ورزش   -فصلنامه علمي ).اراك

63-55.  
شـهروندي   زا شغلي بـا رفتـار   تأثير عوامل استرس). 1396(قرباني پاجي  عقيلو  بهروز ،منش رضائي

 ،مطالعات مديريت بهبود و تحـول  .سازماني با نقش ميانجي حمايت سازماني ادراك شـده 
26)86( ،60-25. 

نقـش  ). 1396(مـرادزاده   روح االله ،زاده تـرك  حسـن  اميـر  ،زاده رضـوي  علـي ، علي احمد ،الهي روح
ميانجي رفتـار شـهروندي سـازماني در تـأثير عـدالت سـازماني و اسـترس شـغلي بـر عملكـرد           

 .41-64 :)1(7، فصلنامة علمي مطالعات منابع انساني . سازماني در مراكز آموزش عالي
شـناخت نحـوة تأثيرگـذاري    ). 1387(طاهري عطـار   غزالهفراحي،  ، محمدمهديسيدجوادين، رضا

نشـريه مـديريت   . هاي گونـاگون رضـايت شـغلي و سـازماني     عاد، مختلف سازماني بر جنبهاب
 . 50-70 :)1(1، بازرگاني

بررسي رابطه ميان عدالت سـازماني  ). 1394(صمدي مياركلائي  و حمزه صمدي مياركلائي، حسين
ماهنامـه  دو . هاي كـاريِ سـازماني   هاي آن با سطح استرس شغلي كاركنان در محيط و مؤلفه

 .53-63 :)5(12، سلامت كاركنان
). ثر بـر آن ؤمفاهيم، تعاريف، ابعاد و عوامـل م ـ (رفتارشهروندي سازماني ). 1387(صنوبري، محمد 

 .79-99 :)1(5، دوماهنامة توسعه انساني پليس
خانواده و استرس -بررسي رابطه تعارض كار). 1396(صدرآباد  خليلي مريمو  ابوالقاسم ،مراد عيسي

 :)29(8، فرهنـگ مشـاوره و روان درمـاني    .ي با نقش تعديلگر سـرمايه روان شـناختي  شغل
206-187. 

بررسـي تـأثير    ).1397( سـرور  سـيده مـريم   ،هوشيار وجيهه، پورنگ علي، غيور باغباني سيدمرتضي
فصـلنامه  . استرس شغلي بر رفتار شهروندي سازماني پرستاران؛ تحليل نقش حمايت سـازماني 
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 .41-50 :)1(7، يمديريت پرستار
بررسي تـأثير عـدالت سـازماني بـر رفتـار      ). 1392(زكياني  شعلهدانايي فرد،  ، حسنفاني، علي اصغر

هـاي   پـژوهش . تبيين نقش شخصيت سـالم سـازماني  : شهروندي سازماني و عدالت سازماني
  .1-16 :)1(17، مديريت در ايران

هاي شخصـيتي   رابطه ويژگي). 1392( رضايي الژك رضايي، مهدي وليئي، سينا، ارض ،قانعي قشلاق
 .  27-34 :)3(1، روان پرستاري. و استرس شغلي در پرستاران

فراتحليـل راهبـرد توسـعه    ). 1398(منـوچهري   محمدقاسمباران چشمه،  ، مهرعليمنوچهري، جاسم
 .123-150:)67(17، فصلنامه راهبرد دفاعي .ايران.ا.ورزش نيروهاي مسلح ج

مقايسـه   ).1392(رضـايي   شـبنم  ،شهني يـيلاق  منيجه ،آتش افروز عسكر، مهناز ،زاده هنرمند مهرابي
 .، اســترس شــغلي و فرســودگي شــغلي معلمــان مــدارس اســتثنايي و عــادي ســلامت عمــومي

  .53-64 :)9(2 ،روانشناسي باليني و شخصيت
بررسي ميزان و منابع استرس شغلي مديران آموزشي استان ). 1380( محمدرضـا نزهت، 

  .پايان نامه كارشناسي ارشد گروه علوم تربيتي و روانشناسي، دانشگاه شيراز .فارس
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