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Abstract 
 
Background: Organizational Citizenship Behavior indicates an individual cautious behavior that 

although is not known by formal organizational reward system directly, can have a positive and 
effective role on the organizational performance and lead to functional improvement. In this study the 
relationship between Organizational Citizenship Behavior and its determinant factors has been 
surveyed. 

 
Materials & Method: This is  a cross- sectional study that was done on an accidental sample of 

130 staff working in Shiraz University of  Medical Sciences (SUMS). The required data was gathered 
by using a questionnaire and descriptive statistics and person regression test were applied in 
significant level of 0.05. 

 
Results: Results showed that there were statistically positive significant differences   between OCB 

and organizational culture, personality and internal control focus (p<0.001) in contrast with the 
reversed and significant differences between OCB and job stress (p<0.001).In addition there were 
statistically positive significant differences   between various dimensions of OCB with each other 
(p<0.001). furthermore , between courtesy  and organizational culture, control focus and personality, 
citizenship behavior and organizational culture, sacrifice with culture and personality and between 
conscience and culture, the statistically positive significant differences   were observed in spite of the 
statistically negative significant differences between courtesy, citizenship behavior,  conscience with 
job stress and also between  conscience and personality(p<0.05). 

 
Conclusion: reducing job stress , existing organizational justice and the group oriented 

organizational culture and also staff` characteristics the same as personality , control focus, etc can 
have an effective role on the incidence rate of Organizational Citizenship Behavior shown by staff in 
Shiraz University of  Medical Sciences . So attention to each of these dimensions and key factors and 
attempts for amplifying and supporting them by managers can develop these behaviors and lead to 
functional improvement in the organizations. 
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بررسي عوامل تاثير گذار بر رفتار شهروندي سازماني در كاركنان حوزه ستادي 

  1388دانشگاه علوم پزشكي شيراز در سال 
  

  3رامين روانگرد -*2پيوند باستاني -  1ساناز سهرابي زاده

  

  16/11/89:  تاريخ پذيرش                        28/7/89:  تاريخ دريافت
 

  
  

                                                                 
 بهداشتي درماني دانشگاه علوم پزشكي شيرازدانشجوي مقطع كارشناسي ارشد رشته مديريت خدمات  -1
دانشجوي مقطع دكتري رشته مديريت خدمات بهداشتي درماني گروه علوم مديريت و اقتصـاد بهداشـت، دانشـكده مـديريت و اطـلاع رسـاني پزشـكي         -2

  09173015667: شماره تلفن    Email: peivandbastani@Yahoo.com)    نويسنده مسئول(*  -دانشگاه علوم پزشكي تهران
 دانشجوي مقطع دكتري رشته مديريت خدمات بهداشتي درماني گروه علوم مديريت و اقتصاد بهداشت، دانشكده بهداشت دانشگاه علوم پزشكي تهران -3

رفتار شهروندي سازماني ، يك رفتار فردي آگاهانه و با بصيرت است كه اگر چه مستقيما بـا   :زمينه و هدف
سيستم پاداش رسمي سازمان بازشناخته نمي شود اما مي تواند بر عملكرد سـازمان ، نقـش مثبـت و تـاثير     

در اين مطالعه ، به بررسـي رابطـه بـين رفتـار شـهروندي      . كاركردهاي آن را ارتقاء بخشدگذاري داشته و 
  .سازماني و عوامل تاثير گذار بر آن پرداخته شده است

 130تحليلي كه به صورت مقطعي بـر روي يـك نمونـه     –اين مطالعه، مطالعه اي است توصيفي  :روش كار
علوم پزشكي شيراز كـه بـا اسـتفاده از روش نمونـه گيـري       نفري از پرسنل شاغل در حوزه ستادي دانشگاه

اطلاعات مورد نياز از طريـق پرسشـنامه جمـع    . انتخاب شده اند، انجام شده است  1388در سال تصادفي 
جهت تحليل و ارائه داده ها از آمار توصيفي و ضريب همبسـتگي پيرسـون اسـتفاده شـده     . آوري شده است

  .در نظر گرفته شده است 05/0سطح معني داري نيز . است
نتايج مطالعه حاكي از آن است كه رفتار شهروندي سازماني با فرهنگ سازماني،  شخصيت و كنتـرل    :يافته ها

و با استرس شغلي، رابطـه آمـاري معكـوس و معنـي دار     ) >p 001/0(دروني، رابطه آماري مثبت و معني دار 
)001/0 p<  (همچنين، بين ابعاد مختلف رفتار شهروندي سازماني با يكديگر نيز رابطه آمـاري مثبـت و   . دارد

از سوي ديگر، بين تواضع با فرهنگ سازماني، كـانون كنتـرل و شخصـيت،    ). >p 001/0(معني دار وجود دارد 
بين با وجـدان بـودن   رفتار مدني با فرهنگ سازماني، گذشت و جوانمردي با فرهنگ و شخصيت و در نهايت ، 

با فرهنگ ، رابطه آماري مثبت و معني دار اما بين تواضع، رفتار مدني و با وجدان بودن با  استرس شغلي و نيز 
  ).>p 05/0(بين با وجدان بودن و شخصيت ، رابطه آماري منفي و معني داري وجود دارد 

زماني مشوق جمع گرايي و رفتارهاي كاهش استرس شغلي، وجود عدالت سازماني و فرهنگ سا :نتيجه گيري
بر روي ميزان بـروز رفتـار   ... شهروندي و نيز خصوصيت فردي كاركنان از جمله شخصيت، كانون كنترل و 

شهروندي سازماني توسط كاركنان دانشگاه علوم پزشكي شيراز تاثير گذار است و توجه به هـر يـك از ايـن    
يت و حمايت از آنها توسط مديران مي تواند موجب اشـاعه  ابعاد و فاكتورهاي كليدي و تلاش در جهت تقو

  .هر چه بيشتر اين رفتارها و در نتيجه بهبود عملكرد سازمان شود
، سـتادي  رفتار شهروندي سازماني، دانشگاه علوم پزشكي شيراز، خصوصيات فردي كاركنـان  :كلمات كليدي

  عملكرد سازمان، ويژگي هاي سازماني

 ::::دهدهدهدهييييچكچكچكچك
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  مقدمه 

رفتار شهروندي سـازماني يـك رفتـار فـردي آگاهانـه و بـا       

بصيرت است كه اگرچه مسـتقيما و بـه صـراحت بـا سيسـتم      

پاداش رسمي سازمان  باز شناخته نمي شود ، امـا در حالـت   

توانـد بـر    و مي) 1(كلي كاركردهاي سازمان را ارتقاء مي دهد

مثبت  عملكرد سازمان،  به خصوص در شرايط بحراني،  نقش

منظــور از رفتــار آگاهانــه و بــا . و تاثيرگــذاري داشــته باشــد 

بصيرت ، رفتاري نيست كه لازمه نقش يا شرح شـغل توافـق   

شده در قرارداد استخدام  باشد ؛ بلكه اين نوع رفتار، انتخـاب  

  .آزادانه شخصي است كه غفلت از آن تنبيهي  در پـي نـدارد  

 1لكـرد درون نقشـي  در واقع،  رفتار شـهروندي سـازماني، عم  

ــي ــوم    محســوب نم ــداولترين مفه ــه مت ــه از جمل ــود،  بلك ش

بـه  .  اسـت  2هاي صورت گرفته از عملكردهاي فرانقشي سازي

ــه آن دســته از   عبــارت ديگــر  رفتــار شــهروندي ســازماني ب

شـود كـه در شـرح     رفتارهاي اختياري كاركنـان اطـلاق مـي   

در  سازمان بيـان نشـده و معمـولا     هاي رسمي وظايف و نقش

  )2(.شوند سازمان در نظر گرفته نمي  سيستم پاداش رسمي

نشـان داده اسـت    3همانگونه كه نتايج مطالعات كاتز و كان

هـاي خـود نيازمنـد     يك سازمان براي اثربخش بودن فعاليـت 

تعهد كاركنانش به نوآوري ، انجـام رفتارهـاي خـود جـوش و     

مبـين  كه در واقـع  ) 3(فراتر از انتظارات نقش توسط آنهاست

  .همان رفتار شهروندي سازماني است

بـه   اين در حالي است كه ، رفتارهاي شهروندي سـازماني  

از جمله  كاركنان  هاي كاري مختلف شكل مثبت روي ستاده

هـاي كـار    ارزيابي هاي عملكرد و ستاده مربوط به هاي  ستاده

در همين راستا ، محققان، پيامدهاي  .گذارند  گروهي تأثير مي

فردي و سازماني نسبتاً زيادي را بـراي رفتارهـاي شـهروندي    

اند كه از جمله آنها در سطح سازماني مـي   سازماني ذكر كرده

توان بـه  افـزايش عملكـرد و اثربخشـي و نيـز افـزايش تـوان        

سازمان در جذب و نگهداري نيروهاي خبره و كارآمـد اشـاره   

  ). 1(نمود

ز آنچه تا كنون گفته شد چنـين بـر مـي آيـد كـه رفتـار       ا

 چندبعـدي، بايستي به عنوان يك مفهـوم  شهروندي سازماني 

كـه   ) 4(را  مثبت افراد در داخل سازمان نسبتاتمام رفتارهاي 

كمك به ديگر اعضاي سازمان در (دوستي تواضع و نوع: شامل 

رهـاي  رفتا(، باوجدان بودن)رابطه با مشكلات و وظايف مرتبط

رود مثل فردي   اختياري كه از حداقل الزامات نقش فراتر مي

ماند و يا كارمندي   كه بيشتر از زمان معمول در محل كار مي

، جوانمردي )كند كه وقت زيادي را براي استراحت صرف نمي

                                                                 
1- In-role performance 
2- extra-role performance 
3- Katz & Kahn 

 ابـراز  بـدون  سـخت ناپذير تمايل به تحمـل شـرايط اجتنـاب   (

گذشـت در   نشان دادن تحمـل و (و گذشت)شكايت و ناراحتي

شرايط غير ايده ال سازمان بدون ابراز شكايت و غر غر كردن 

تمايـل بـه مشـاركت و مسـئوليت پـذيري در      (، رفتار مـدني )

مـي  ) زندگي سازماني و نيز ارائه تصويري مناسب از سـازمان 

  ). 5و  1(شود را دربر مي گيرد 

با توجه به اهميت رفتارهاي شهروندي سـازماني در بهبـود   

زمان، مطالعات مختلف به بررسي دلايل بروز ايـن  عملكرد سا

رفتارهــا پرداختــه انــد هــر چنــد ايــن كوششــها بــراي درك  

ها و علل ، عمدتا بر خصوصيات فردي متمركز بوده  همبستگي

و همكارانش ايـن علـل را در دو گـروه     4است مثلا  پادساكف

نگرشهايي كه بـا  . ها و شخصيت طبقه بندي نموده اند نگرش

شهروندي سازماني رابطـه معنـي داري داشـته انـد      رفتارهاي

رضايت شغلي ، تعهـد سـازماني ، درك انصـاف و    : عبارتند از 

عــدالت ، درك حمايــت از ســوي سرپرســت و يــا ســازمان و  

در طبقـه شخصـيت نيـز    . نگرشهاي شغلي درونـي و بيرونـي  

عاطفـــه ، ســـازگاري و وجـــدان قـــرار : متغيرهـــايي مثـــل 

 ).6(اند داشته

نگرش كاركنـان يـك سـازمان نسـبت بـه        ديگر، به عبارت

موضوعات مختلف ، در بروز يا عدم بروز رفتارهاي شـهروندي  

ها به هنگام ورود  بخشي از اين نگرش. سازماني موثر مي باشد

يك فرد به سازمان بـا او همـراه هسـتند، امـا در عـين حـال       

دهـي بسـياري از ايـن     توانـد در تغييـر و شـكل     سازمان مـي 

نقش داشته باشد و از اين طريق بروز و يا عدم بـروز   ها نگرش

ــد   ــرل نماي ــازماني را كنت ــهروندي س ــاي ش ــك . رفتاره در ي

توان گفت كه نگرش كاركنان نسبت بـه    بندي كلي مي دسته

: موارد زير در بروز رفتارهاي شهروندي سـازماني مـوثر اسـت   

سـازماني، تعهـد ســازماني،   عــدالت رضـايت شـغلي، برابـري،    

ازماني، فضاي سياسي سازمان ، حمايـت سـازماني   فرهنگ س

وشخصــيت، اســترس شــغلي، كــانون كنتــرل و ســازگاري بــا 

  ).9و8و 7(موقعيت 

 اين در حالي است كه  تحقيقات ديگر، مبـين تاثيرگـذاري   

شخصيت كاركنان بر عملكـرد شـغلي و نيـز بـروز رفتارهـاي      

بـه عنـوان مثـال     .شهروندي سازماني توسط آنها مـي باشـند  

دارد كه از ميان پنج بعد اصـلي شخصـيتي،     يتنر  بيان ميكر

شناسي و عملكرد شغلي  همبستگي مثبت  زيادي  بين وظيفه

به علاوه  بورمن و موتويـدلو پيشـنهاد   . و آموزشي وجود دارد

بيني رفتارهاي شـهروندي   كردند كه ابعاد شخصيتي در پيش

شـغلي   بينـي عملكـرد   توانند حتي بهتر از پيش  سازماني، مي

  ). 10(عمل كنند

                                                                 
4- Podsakoff 
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با توجه به اينكه، بالابودن سـطح رفتارهـاي شـهروندي در    

شـود آن سـازمان بـه محيطـي جـذاب       يك سازمان باعث مي

هـايي كـه    رو سازمان جهت كار و فعاليت تبديل شود و از اين

سطح رفتارهاي شهروندي در آنها بالاست، با جذب نيروهـاي  

كاركنـان، عملكـرد   و كاهش ميـزان تـرك خـدمت     كارآمدتر 

بـه بعـد   مـيلادي   2000از سـال  ، )10(بهتري خواهند داشت

 رفتار شهروندي سازمانيتحقيقات در مورد انجام تمايل جهت 

و موضوعاتي ديگـري چـون    هاز حوزه رفتار سازماني فراتر رفت

ــديريت     ــابي، م ــاني، بازاري ــابع انس ــديريت من ــتم و  بهداش

وانين صنعتي و نيـروي  ها، روانشناسي ارتباطات، ق بيمارستان

المللــي، اقتصــاد و  كـار، مــديريت اســتراتژيك، مـديريت بــين  

   ).2(ه استرهبري را نيز در بر گرفت

لذا در اين پژوهش به بررسي رابطه بـين رفتـار شـهروندي    

سازماني و عوامل تاثير گذار بر آن كه شـامل ابعـاد و عوامـل    

ق آن بـه  كليدي مي باشد، پرداخته شده است تا بتوان از طري

سازمانهاي فعال در حيطه سـلامت كـه در تمـاس دائمـي بـا      

مردم،  به عنوان مشتري يا ارباب رجوع هستند، كمك نمـود  

كه بتوانند ضمن پـرورش كاركنـان داخلـي خـود ، موجبـات      

بهبود كيفيت خدمات و رضايت مردم را نيز فراهم آورند و در 

  .را ارتقاء دهند  نهايت اثربخشي سازمان 

  

  و روشها مواد

اين مطالعه، از نوع مطالعات توصيفي تحليلي است كـه بـه   

جامعـه  . انجـام شـده اسـت      1388صورت مقطعي در سـال  

نفــر از پرســنل شــاغل در حــوزه ســتادي   500آمــاري آن را

طبق فرمـول  . دانشگاه علوم پزشكي شيراز، تشكيل مي دادند

نفـر از   130نمونه گيري جامعه محدود، نمونه اي بـه حجـم   

با روش نمونه گيـري  %  6و خطاي % 95كاركنان با اطمينان 

  . تصادفي ساده، انتخاب گرديد

با توجه به اهداف تحقيق، بهترين ابـزار بـراي جمـع آوري    

اطلاعات، پرسـش نامـه اي شـامل دو بخـش عمـده سـوالات       

و ســوالات تخصصــي بــود كــه در قســمت ســوالات   عمــومي 

لي و جمعيت شناختي سعي بر اين بود كه اطلاعات ك  عمومي

آوري گـردد ايـن بخـش     در رابطه بـا پاسـخ دهنـدگان جمـع    

بخش سوالات تخصصي شامل . گرديد  سوال مي 8مشتمل بر 

اين قسمت، رفتار شـهروندي سـازماني را در   . سوال بود 107

ارتباط با فرهنگ سازماني، عدالت سازماني، اسـترس، كـانون   

د بررسـي قـرار   كنترل، سازگاري با موقعيت و  شخصيت مـور 

  :داد كه تعداد سوالات در هر بعد به تفكيك زير مي باشد

سـوال  11سوال مربوط به رفتار شهروندي سـازماني،    20 

 6سوال مربوط به بي عدالتي،  10مربوط به فرهنگ سازماني، 

 5سوال مربوط به كانون كنترل،  3سوال مربوط به  استرس، 

سـوال مربـوط بـه     44سوال مربوط به سازگاري با موقعيت و 

شكل كلي و امتياز بنـدي ايـن طيـف بـر اسـاس      . شخصيت 

و بسيار مخـالف   5= بسيار موافق ( رتبه اي ليكرت  5مقياس 

بوده كه  نحوه ارزشگذاري براي سئوالات منفـي دقيقـاً   )  1= 

   .برعكس ارزشگذاري سئوالات مثبت بوده است

 اي كرونباخآلف ضريب از پرسشنامه پايايي اعتبار سنجش براي

ميـزان آن بـراي سـوالات حيطـه هـاي       است كـه  شده استفاده

درصـد،    87، سئوالات رفتار شـهروندي  : مختلف عبارت بود از 

درصد،  سئوالات عدالت سازماني  78سئوالات فرهنگ سازماني 

درصــد، ســئوالات كــانون  91درصــد،  ســئوالات اســترس  80

درصـد، و   88 درصد، سئوالات سازگاري با موقعيـت  70كنترل 

اين اعـداد نشـان   ). 10(درصد 71سئوالات مربوط به شخصيت 

دهندة آن است كه پرسشنامه مورد استفاده،  از قابليت اعتمـاد  

روايـي  . باشـد   و يا به عبارت ديگر از پايايي لازم برخـوردار مـي  

ــا اســتفاده از نظــر متخصصــان و    ــز ب ــوايي پرسشــنامه ني محت

  .اييد قرار گرفتصاحبنظران در اين رشته مورد ت

اين پرسشنامه ها، به اعضاي جامعه پژوهش ارائه شد و براي 

اطمينان از دقت و كيفيت داده ها، پاسخگويان به طور حضوري 

نيز توجيه شدند به طوريكـه در مرحلـه اول ضـمن توضـيح در     

مورد هدف تحقيق و اهميت آن رضايت شـفاهي از افـراد بـراي    

ديد و پرسشنامه ها صرفا بـه  مشاركت در انجام پژوهش اخذ گر

افراديكه مايل به مشاركت در طرح بودند، داده شد و ساير افراد 

از نمونه حذف و افراد با شرايط مشـابه بـه جـاي آن جـايگزين     

 SPSSپاسخ ها نيز پـس از نمـره دهـي، وارد نـرم افـزار      . شدند

به منظور سازمان دادن، خلاصه نمودن و طبقـه بنـدي   . گرديد

و همچنـين محاسـبه فراوانـي هـا، ميـانگين هـا و       نمرات خام 

درصدها، از روش آمار توصيفي و براي تعيين همبسـتگي بـين   

در ) آزمـون همبسـتگي پيرسـون    ( متغيرها، از آمار پارامتريك 

  .استفاده گرديد  0,05سطح معني داري 

   

  يافته ها

شـركت كننـدگان در   % 50يافته هاي تحقيق نشان داد كـه  

% 9/66مـرد مـي باشـند كـه از بـين آنهـا       % 50پژوهش، زن و 

افراد، داراي مدرك دكتـرا،  % 4/9. مجرد بودند% 1/33متاهل و 

% 4/16مدرك كارشناسي، % 50مدرك كارشناسي ارشد، % 6/8

افـراد  % 7/31. ديپلم داشتند% 6/15داراي مدرك فوق ديپلم و 

بـه صـورت پيمـاني،    % 2/30مورد مطالعه بـه صـورت رسـمي،    

و %) 6/5(يق قرارداد و مابقي بـه صـورت طرحـي    از طر% 2/30

از نظر پسـت  . در سازمان مشغول به كار بودند%) 4/2(شركتي 

از % 7/19از پاســخگويان، كارمنــد ســازمان، % 2/77ســازماني، 

مسئولين بخش هاي مختلف سازمان يا مـديران ميـاني و تنهـا    

  .شامل معاونين و مديران سطوح عالي سازمان، بودند% 2/3
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 35  ± 357/7گين سني شركت كنندگان در پژوهش، ميان

سال و ميانگين سابقه خدمت آنها در دانشگاه علـوم پزشـكي   

مــاه و ســابقه خــدمت آنهــا در حــوزه  108  ± 1/88شــيراز، 

 84 ± 9/76ستادي دانشگاه علوم پزشكي شيراز داراي ميـانگين  

  .ماه بود

نمراتــي كــه افــراد شــركت كننــده در پــژوهش، بــه رفتــار 

شهروندي سازماني، فرهنگ سازماني، استرس شغلي، كـانون  

كنترل، سازگاري با موقعيت و شخصـيت، دادنـد، بـه صـورت     

  . ميانگين و انحراف استاندارد، محاسبه گرديد

ميزان رفتار شـهروندي سـازماني در مـردان و زنـان شـركت      

،  5/57 ±09/11و  2/56±05/12ترتيب كننده در پژوهش، به 

و در بـين   56/30± 2/5ميانگين فرهنـگ سـازماني در مـردان   

 ±5/4، ميانگين استرس شغلي بين مردان،   49/30 ±2/6زنان

مقدار ميانگين براي كـانون  . ، 04/20 ±2/4و براي زنان 44/20

، ميـانگين   06/8 ±56/1و براي زنان  05/8 ±6/1كنترل مردان

 ±5/2و بين زنان 36/13 ±02/2موقعيت در مردان  سازگاري با

، ميانگين شخصيت افـراد  در بـين مـردان و زنـان بـه       05/13

  .بود 3/119 ±8/11و  5/118 ±5/9ترتيب 

به منظور بررسي ارتباط بين ابعاد مختلف رفتار شـهروندي  

ــودن،      ــدان ب ــتي، باوج ــع و نوعدوس ــامل تواض ــازماني ش س

و همچنين بررسـي ارتبـاط    جوانمردي و گذشت، رفتار مدني

بين رفتار شهروندي سازماني و ابعاد آن با فرهنگ سـازماني،  

ــت و    ــا موقعي ــرل، ســازگاري ب ــانون كنت اســترس شــغلي، ك

. شخصــيت، از آزمــون همبســتگي پيرســون اســتفاده گرديــد

% 95بــا  05/0تحليــل ضــريب همبســتگي در ســطح آلفــاي 

  :اطمينان نشان داد كه

ــار شــهروندي ســازم  ــين رفت ــا فرهنــگ ســازماني و ب اني ب

همچنين بين اين رفتار با شخصيت و كنتـرل درونـي رابطـه    

در حاليكـه  ). p >0,001(معني دار و مثبت، مشاهده گرديـد  

رفتار شهروندي سازماني، با استرس شغلي رابطه معني دار اما 

  ) 1جدول ). (p >0,001(معكوس داشت

نيـز مـورد    رابطه بين ابعاد مختلـف رفتـار شـهروندي سـازماني    

ايـن ابعـاد عبارتنـد از تواضـع و نوعدوسـتي،      . بررسي قـرار گرفـت  

باوجدان بودن، جوانمردي و گذشت، رفتار مدني؛ تمـامي ابعـاد بـا    

  )2جدول ). (p >0,001(يكديگر رابطه معني دار و مثبتي داشتند

  ندي سازماني بررسي ارتباط بين رفتار شهرو) : 1(جدول 

  با ابعاد فرهنگ،شخصيت،كنترل دروني و استرس شغلي با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون

 نتايج

 OCBابعاد 

 ضريب همبستگي
p-value 

69/0  فرهنگ سازماني  P <0.001 

69/0  شخصيت  P<0.001 

39/0  كانون كنترل دروني  P=0.001 

– 39/0  استرس شغلي  P<0.001 

 

  بررسي ارتباط بين ابعاد مختلف رفتار شهروندي سازماني با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون) : 2(جدول 

 ابعاد
OCB 

 رفتار مدني باوجدان بودن گذشت و جوانمردي تواضع

 r=0.59 1 تواضع
p<0.001 

r=0.42 
p<0.001 

r=0.66 
p<0.001 

 r=0.59 گذشت و جوانمردي
P<0.001 1 r=0.27 

p=0.002 
r=0.54 

p<0.001 

 r=0.42 باوجدان بودن
p<0.001 

r=0.27 
p=0.002 1 r=0.32 

p<0.001 

 r=0.66 رفتار مدني
p<0.001 

r=0.54 
p<0.001 

r=0.32 
p<0.001 1 
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با بررسي ارتباط بين ابعاد مختلف رفتار شهروندي سـازماني  

سازماني، استرس با ساير متغيرهاي مورد بررسي شامل فرهنگ 

شغلي، كنترل دروني، سازگاري با موقعيت، شخصيت، نتايج زير 

  :حاصل شد

تواضع و نوعدوسـتي بـا فرهنـگ سـازماني وكـانون كنتـرل       

)0,001< p(  و نيز با شخصـيت)p=0.002 (   رابطـه معنـي دار و

اما ارتباط تواضع با استرس شغلي معنـي  . مثبتي را نشان دادند

بـين تواضـع بـا سـازگاري بـا      ). p >0,001(دار و معكوس بـود 

  .موقعيت هيچ ارتباط معناداري مشاهده نگرديد

گذشت و جوانمردي با فرهنگ سازماني  و نيز بـا شخصـيت    

اما بين گذشـت و  ) p >0,001(رابطه معني دار و مثبتي داشت

  .جوانمردي با ساير متغيرها، هيچ ارتباطي مشاهده نگرديد

و نيز بـا كـانون   ) p >0,001(رفتار مدني با فرهنگ سازماني 

، رابطـه  )p=0.007(و همچنين بـا شخصـيت   ) p=0.002(كنترل 

درحاليكـه بـين رفتـار مـدني بـا      . مثبت و معنـي داري داشـت  

ــاهده   اســـترس شـــغلي رابطـــه معنـــي دار و معكـــوس مشـ

بين سازگاري با موقعيـت و رفتـار مـدني،    ). p >0,001(گرديد

  .ارتباطي وجود نداشت

ها با فرهنگ سازماني رابطه مثبت و معنادار باوجدان بودن تن

)p=0.003 (درحاليكه، ارتباط معنادار اما معكـوس بـين   . داشت

ــودن و اســترس شــغلي   ــين ) p >0,001(باوجــدان ب ــز ب و ني

بـين  . ، مشـاهده گرديـد  )p=0.003(باوجدان بودن و شخصـيت  

باوجدان بودن و سازگاري با موقعيت و نيـز بـا كـانون كنتـرل،     

  )3جدول .(اطي مشاهده نگرديدهيچ ارتب

 بررسي ارتباط بين ابعاد مختلف رفتار شهروندي سازماني با ساير متغيرهاي مورد بررسي) : 3(جدول 
 

 ساير متغيرها

 ابعاد رفتار
 استرس شغلي كانون كنترل شخصيت فرهنگ سازماني

سازگاري با 

 موقعيت

تواضع و نوع 

 دوستي
r =0.73 
p<0.001 

r =0.28 
p=0.002 

r =0.34 
p<0.001 

r = - 0.37 
p<0.001 

P=0.87 

گذشت و 

 جوانمردي
r =0.56 
p<0.001 

r =0.31 
p<0.001 

P=0.68 P=0.5 P=0.3 

 r =0.59 رفتار مدني
p<0.001 

r =0.24 
p=0.007 

r =0.28 
p=0.002 

r = - 0.34 
p<0.001 

P=0.41 

 r =0.26 با وجدان بودن
p=0.003 

r = - 0.26 
p=0.003 

P=0.9 
r = - 0.17 
p<0.001 

P=0.69 

 
  

  بحث و نتيجه گيري

نتايج مطالعات مختلف حاكي از آن است كه عدالت سازماني 

از يك سو و خصوصـيات  ... ، استرس شغلي، فرهنگ سازماني، و

بر نگرش آنان موثر بوده تواند   فردي كاركنان از سوي ديگر مي

در ايـن  ).10(و عملكرد سازماني آنها را تحـت تـاثير قـرار دهـد    

راستا رفتار شهروندي سازماني مفهومي چند بعـدي اسـت كـه    

ضمن در بر داشتن تمامي ابعاد فوق از طرق مختلف با عملكرد 

  .سازماني مرتبط است

يافته هاي مطالعه حاضر حاكي از آن اسـت كـه بـين رفتـار     

وندي سازماني با فرهنگ سازماني رابطه معني دار و مثبت شهر

در اين راستا تحقيقاتي كه توسـط سـومچ و ران در   . وجود دارد

جمع گرايـي بـه عنـوان يكـي از      - فردگراييبر روي   2007سال 

فردگرايـي  انجام شده نيز مويد آن اسـت كـه   هاي فرهنگ  مولفه

درحاليكـه جمـع   دارد  رفتار شـهروندي سـازماني   رابطه منفي با 

  )11. (ارتباط مثبت داردرفتار شهروندي سازماني گرايي با 

 از زيركـاردر  " زمينـه اي كـه در   در مطالعـه  ،  1واگنـر هر چند ، 

به اين نتيجـه رسـيد كـه     ، انجام داد "آموزان آمريكايي فتن دانشر

بيش از آنكه نفوذ فرهنگي  ، گرايي جمع  - بر روي متغير فردگرايي 

امـا در عـين حـال    . هاي فردي مـؤثر اسـت   تأثيرگذار باشد، تفاوت

باشد بـه نظـر     گراها ارتقاء رفاه گروه مي جمعهدف باتوجه به اينكه 

 رفتار شـهروندي سـازماني  گرايي تا حد زيادي با  رسد كه جمع  مي

  . )8(باشد  نيز كه اين ويژگي را دارد در ارتباط مي

ز دلايلي كه مي توان بـراي رابطـه مثبـت بـين بعـد فـرد       يكي ا

جمع گرايي فرهنگ با رفتار شهروندي سازماني عنوان كرد  - گرايي

گـرا   دهنده در داخل يـك فرهنـگ جمـع    يك نيروي جهت، وجود 

دستيابي بـه اهـداف    كه در راستاي   ستا "همكاري"تحت عنوان 

                                                                 
1 Wagner 
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رفتــار كــه از آنجــايي  از طــرف ديگــر . تحقــق مــي پــذيرد گــروه 

حمايت  گروهيست كه از رفاه ئنيز شامل رفتارها شهروندي سازماني

ــه  مــي روددر نتيجــه انتظــار  ،كنــد مــي كــه كاركنــان متمايــل ب

بيشتري را نيز از خـود نشـان    رفتار شهروندي سازمانيگرايي،  جمع

   ).7(دهند

بـين   يافته هاي حاصل از اين مطالعه نشـان مـي دهنـد كـه    

اني با شخصـيت نيـز رابطـه معنـي دار و     رفتار شهروندي سازم

بـورمن و موتويـدلو در مطالعـه     در اين راسـتا  . مثبت وجود دارد

بينــي  خــود ، پيشــنهاد كــرده انــد كــه ابعــاد شخصــيتي در پــيش

بينـي   توانند حتي بهتـر از پـيش    رفتارهاي شهروندي سازماني، مي

ر ورنر نيز در مطالعـه مشـابه اي د  ). 12(عملكرد شغلي عمل كنند 

زمينــه شخصــيت و عملكــرد شــغلي، بــه ايــن نتيجــه رســيد كــه 

شناسي، قوي ترين رابطـه را بـا بـروز رفتارهـاي شـهروندي       وظيفه

  ). 13(سازماني دارد

توانـد بـر     نيز مويد آن است كه شخصـيت مـي   1مطالعه كريتنر

عملكرد شغلي تاثير بگذارد بـه طوريكـه از ميـان پـنج بعـد اصـلي       

شناسـي و   معني داري بـين وظيفـه   شخصيتي، همبستگي مثبت و

 ).14(عملكرد شغلي و آموزشي وجود دارد

اين در حالي است كه يافته هاي مطالعه حاضر حـاكي از وجـود   

يك رابطه معني دار معكـوس ميـان رفتـار شـهروندي سـازماني و      

در اين راستا تعدادي از محققين معتقدند كـه  . استرس شغلي است

رفتارهاي شهروندي سازماني، براي فردي كه اين رفتارها را از خـود  

از جملـه ايـن   . بـال خواهـد داشـت   هايي به دن هزينه  دهد،  بروز مي

هاي شغلي، تعارض ميـان كـار    توان به افزايش استرس ها، مي هزينه

بـه  .اشاره نمود 2و زندگي خانوادگي و همچنين گرانبار شدن نقش 

،  رابطـه   3عنوان مثال در تحقيق انجام شده توسط بولينو و ترنلـي 

ه هـاي رفتارهـاي شـهروندي سـازماني، قريح ـ     ميان يكي از جنبـه 

هاي شغلي، تعـارض ميـان كـار و زنـدگي      فردي، با افزايش استرس

نتـايج  .  خانوادگي و همچنين گرانبار شدن نقش بررسي شده است

اين تحقيـق نشـان از وجـود همبسـتگي مثبـت ميـان رفتارهـاي        

لـذا عليـرغم   ) 13(. شهروندي سازماني و مـوارد اشـاره شـده دارد   

اين دارد كه با كـاهش  اينكه يافته هاي مطالعه حاضر دلالت بر 

ســطح اســترس شــغلي در ســازمان ، رفتــار هــاي شــهروندي  

سازماني كه كاركنان از خود بروز مي دهند افـزايش مـي يابـد،    

ساير مطالعات از جمله مطالعه بولينـو و همكـاران بـه بررسـي     

تاثير رفتـار شـهروندي سـازماني بـر سـطح اسـترس كاركنـان        

روندي كاركنان را عـاملي  پرداخته اند و افزايش سطح رفتار شه

كه در اين زمينه مطالعات . براي افزايش استرس آنها دانسته اند

                                                                 
1 R.Kreitner 
2 Role overload 
3 W.H. Turnley 

بيشتر مي تواند نتايج روشن تري از وجود اين رابطه دو جانبـه  

  .به دست دهد

در حالي كه يافته هاي مطالعه حاضـر حـاكي از وجـود يـك     

ارتباط معني دار و مثبت بين همه ابعاد تواضـع و نوعدوسـتي،   

اوجدان بودن، جوانمردي و گذشت و رفتار مـدني بـا يكـديگر    ب

بوده است، ساير مطالعات رابطه بين ابعـاد ديگـري را بـا رفتـار     

شهروندي سازماني مورد سنجش قرار داده اند به عنـوان مثـال   

دارد كه به دليل وجود يك رابطه مستقيم و قـوي    كريتنر بيان مي

رود كـه افـزايش     تظـار مـي  بين تعهد سازماني و رضايت شغلي ، ان

تعهد سازماني موجب افزايش بروز رفتارهـاي شـهروندي سـازماني    

  )14(گردد

رضـايت  از سوي ديگر مطالعات مختلف نشـان داده انـد كـه    

بـراي  . كنند همديگر را تقويت مي رفتار شهروندي سازمانيشغلي و 

تمن و ي ـب ، روي كاركنـان دانشـگاه   اتتحقيق ي از اولينمثال در يك

رفتـار  رضـايت شـغلي و     گان  دريافتند كه بين معيارهاي عموميار

  ). ٧(رابطه معناداري وجود دارد شهروندي سازماني

در زمينه عدالت و برابري نيز پژوهشهاي مختلف نتايج قابـل  

توجهي را ارائه داده اند از جمله اينكه مطالعات نشان مي دهند 

رفتارهـاي شـهروندي   وجود برابري در سازمان زمينه را براي بـروز  

سازد، اما لزوماً باعث ايجاد ايـن رفتارهـا نخواهـد      سازماني مهيا مي

براي ايجاد رفتارهاي شهروندي سازماني لازم است تا علاوه بـر  . شد

. وجود برابري در سازمان عامـل انگيزاننـده ديگـري موجـود باشـد     

انــد ايــن عامــل  براســاس آنچــه وات و شــفر ، مطــرح كــرده) 13(

) 11.(كاركنان باشد 4تواند توانمندسازي روانشناختي  ننده ميانگيزا

منظور از توانمندسازي روانشناختي اين است كه محـيط كـار بايـد    

اي باشد كه افراد احساس كنند توانايي ايجـاد تغييـر در آن    به گونه

البته بايد توجه داشت كه در مورد تاثير برابـري در ظهـور   . را دارند

سازماني، فرهنگ نيز نقشي اساسـي دارد كـه   رفتارهاي شهروندي 

اين عامل خود مويد رابطه بدسـت آمـده ميـان فرهنـگ بـا رفتـار       

  . شهروندي سازماني در مطالعه حاضر است

در حالي كه مطالعه حاضر نشانگر وجود يك رابطه معني دار 

مثبت ميان رفتار مدني با فرهنـگ سـازماني، كـانون كنتـرل و     

معكوس ميان رفتار مدني و اسـترس  شخصيت و نيز يك رابطه 

شغلي است ، مطالعات متعدد مورمن و همكاران در اين رابطـه  

بيان داشته اند كه عليرغم وجود رابطه معني دار ميان عدالت با 

ازخودگذشـتگي، باوجـدان   (چهار بعد رفتار شـهروندي سـازماني  

رفتـار  پـنجم از   بعـد  اين رابطه در مورد) بودن، احترام و جوانمردي

  . )9(يعني رفتار مدني معنادار نيست شهروندي سازماني

                                                                 
4 psychological empowerment 
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در اين ، 2و وينر  1هاي شال مدلمدلهاي ديگري نيز ، از جمله 

زمينه وجود دارد كه حاكي از وجود يك رابطه تئوريـك ميـان   

در اين رابطه . مي باشد  و تعهد سازمانيرفتار شهروندي سازماني 

عهـد، جهـت رفتـاري را    شال پيشنهاد كرده است كه از آنجـا كـه ت  

سـازماني    هـاي رسـمي   كند، وقتي كه انتظار از پاداش  مشخص مي

ــراي عملكــرد وجــود دارد، تعهــد احتمــالاً تعيــين  رفتــار كننــده  ب

پيشنهاد وينر اين است كه تعهد مسـؤول  . استشهروندي سازماني 

رفتارهايي است كه مقدمتاً به تشويق و تنبيه ارتباط نـدارد و بعضـاً   

  ننده رفتارهاي پيش اجتماعي قبل از اشـتغال فـرد مـي   ك منعكس

  ).15(باشند

كـه تعهـد سـازماني     مـي دهـد  نشان  نيز  ، و ارگان 3ريانمدل  

 بـه ) كنـد   تعلق عاطفي كه يك فرد به يك سازمان احسـاس مـي  (

از ابعـاد  ،بـا وجـدان بـودن و اطاعـت       دمعناداري با هر دو بع شكل

  )16(. داردارتباط  ، رفتار شهروندي سازماني

سـازماني بـه     بيني شده است كـه سياسـت   پيشاز سوي ديگر 

سـطوح  . در ارتبـاط باشـد  رفتار شهروندي سـازماني  شكل منفي با 

بالاي سياستهاي سازماني معمولاً يـك محـيط كـاري ناعادلانـه را     

كند كه در آن هر كس كه قـدرت سياسـي بيشـتري      منعكس مي

  .)17(كند  منابع را تعيين ميدارد معيار تخصيص و توزيع 

يك نتيجه گيري كلي در رابطه بين عدالت ، فرهنگ و رفتـار  در 

هـايي كـه    سازمانشهروندي ، محققان به اين نتيجه رسيده اند كه 

و كننـد    يك فرهنگ و جو برابري و توزيع عادلانه منابع را خلق مي

ن ممك ـنيز فرهنگهايي كه متضمن ايجاد حمايت سازماني هستند، 

كارمند و تمايـل او را بـراي درگيـر شـدن در       است عملكرد رسمي

  ).٨(افزايش دهندرفتار شهروندي سازماني 

در بلژيك يكـي از   2004و همكاران در سال  4مطالعه ليونس

مطالعاتي است كه طي آن ، پژوهشگران به بررسي فاكتورهـاي  

گانه دخيل در رفتار شهروندي سازماني كه در امريكا كـاربرد   5

فـاكتور عبـارت    5ايـن  . دارد ، در فرهنگ بلژيك پرداختـه انـد  

فـت  نوع دوستي، وجدان ، مردانگي، ادب و تواضـع، ع : بودند از 

نتايج حاصـله نشـان داد كـه ايـن عوامـل مـوثر در       . شهروندي

فرهنگ بلژيك هـم ماننـد امريكـا در ايجـاد رفتـار شـهروندي       

سازماني با اهميت و داراي كاربرد بودند و تفاوت كمي در آنهـا  

كه البته فـاكتور هـاي يـاد شـده بـه      ) 18. (به چشم مي خورد

سـازماني داراي  نوعي در مطالعه حاضر نيز با رفتـار شـهروندي   

  .ارتباط شناخته شد

نتايج يكي از مطالعات انجام شده در كشور كـه بـه سـنجش    

ميزان هر يك از ابعاد سـازماني در كاركنـان جهـاد دانشـگاهي     

                                                                 
1 Scholl 
2 Weiner 
3 Ryan 
4 Lievens 

تهران پرداخته،  حاكي از آن است كه تواضع و نوعدوسـتي، بـا   

ــاد    ــدني در ســطح مناســبي در جه ــار م ــودن و رفت وجــدان ب

در حاليكه جوانمردي و گذشت در سطح دانشگاهي وجود دارد 

  )10.(مناسبي در جهاد دانشگاهي وجود ندارد

ملكي نيز در دانشگاه اصفهان بدين نتيجه دسـت يافـت كـه    

رفتار شهروند سازماني تحت تـاثير ويژگيهـاي شـغلي ميتوانـد     

نهادينه شود و تقوييت و ترويج اين مباني مي تواند بـه عنـوان   

قي شود كه منافع آن دربرگيرنـده  سرمايه گذاري سودمندي تل

  ).19(فرد ، سازمان و جامعه است

در يك جمع بندي كلي مي توان گفت يافته هاي حاصـل از  

مطالعه حاضر نشان مي دهند كه كاهش استرس شغلي ، وجود 

عــدالت ســازماني و فرهنــگ ســازماني مشــوق جمــع گرايــي و 

ملـه  از ج(رفتارهاي شهروندي و نيز خصوصيات فردي كاركنان 

بر روي ميـزان  ) كانون كنترل، سازگاري با موقعيت و شخصيت

بروز رفتار شهروندي سازماني تو سط كاركنـان دانشـگاه علـوم    

پزشكي شيراز موثر است كه توجه بـه هـر يـك از ايـن ابعـاد و      

تلاش در جهت تقويت و حمايـت از آنهـا توسـط مـديران ايـن      

ب اشاعه هر چه سازمان و ساير سازمانهاي مشابه مي تواند موج

بيشتر رفتارهاي شهروندي سازماني تا حدي كه موجب بهبـود  

  .عملكرد سازمان شود ، گردد

به علاوه در اين راسـتا پيشـنهاد مـي گـردد پـژوهش هـاي       

ديگري در زمينه ساير متغيرهاي تاثير گذار احتمـالي بـر روي   

رفتار شهروندي سازماني صورت پذيرد تا بتوان به شناخت همه 

به عـلاوه  . رفتار شهروندي سازماني دست يافتتري از ابعاد جانبه 

پيشنهاد مي شود به سنجش حد مطلـوب و ميـزان مناسـب بـروز     

رفتار شهروندي سازماني در سازمان و نوع و تاثير اين نـوع از رفتـار   

  .بر روي عملكرد سازماني نيز توجه شود

  

گاه از آنجا كه اين پژوهش بر روي كاركنان حـوزه سـتادي دانش ـ  

علوم پزشكي شيراز و در سطح هر هشـت معاونـت دانشـگاه انجـام     

شده است ، پژوهشـگران جهـت جمـع آوري داده هـا خصوصـا در      

معاونت هاي بهداشت و درمان كه كاركنان آن به صـورت روتـين و   

روزانه مكلف به انجام بازديد از مراكـز و ماموريتهـاي درون و بـرون    

ي مسـتقرند بـا مشـكلات    شهري هستند و كمتـر در حـوزه سـتاد   

  .عديده اي روبرو بوده اند

به علاوه اين پژوهش نيز مانند ساير پژوهشهايي كه با استفاده از 

ــزش  ــرخ ري ــود و  5پرسشــنامه انجــام مــي شــود داراي ن ــالايي ب ب

پژوهشگران به منظور دستيابي به حد مطلوب نمونه كه به قابليـت  

ــاگزير از     ــازد ن ــه اي وارد نس ــه خدش ــيم مطالع اســتفاده از  تعم

                                                                 
5 Attrition Rate 
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مكانيزمهــاي تشــويقي ماننــد قــرار دادن بســته جــايزه بــه همــراه 

  .پرسشسنامه ها شدند تا ميزان بازگشت فرمها افزايش يابد

به علاوه يافته هاي اين پـژوهش مـي توانـد بيـانگر رفتـار      

شهروندي سازماني و عوامل تاثير گذار بر آن در حـوزه هـاي   

مارستاني كـه بـا بحـران    ستادي و اداري باشد اما در بستر بي

بيشتري روبروست ممكن است نقش اين عوامل و رابطه آنهـا  

با يكديگر با مقاله حاضر متفاوت باشد كه توصيه مي شود بـه  

دليل اهميت ترغيب رفتار شـهروندي سـازماني، پژوهشـهاي    

  .مشابه در بيمارستانها و مراكز درماني نيز انجام پذيرد

  

  تشكر و قدرداني

از كليه كاركنان شاغل در حوزه ستادي دانشـگاه  بدينوسيله 

علوم پزشكي شيراز كه در جمع آوري داده هاي اين طرح با مـا  

  .همكاري صميمانه داشتند، تشكر و قدرداني مي شود
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