
 
  
  
  
  

  
رابطه بين عوامل شغلي و سازماني با رفتار شهروند سازماني اعضاء هيات علمي 

  1واحد هاي منطقه يك دانشگاه آزاد اسلامي به منظور ارائه مدل مناسب
  4 مسلم صالحي،3، علي تقي پور ظهير2اختر جمالي

  
  چكيده

تعهد سازماني،  ( و سازماني)شغليرضايت شغلي، فرسودگي (عوامل شغليهدف از اين پژوهش بررسي رابطه بين 
 با رفتار شهروند سازماني اعضاء هيات علمي واحد هاي منطقه يك دانشگاه آزاد اسلامي به منظور ارائه )جوسازماني
 واحد هاي منطقه يك دانشگاه آزاد اسلامياعضاء هيات علمي  جامعه آماري پژوهش كليه .بوده است مدل مناسب

 نفر به عنوان نمونه 397 نفر مي باشد كه از اين تعداد 3100 برابر با 87-88سال تحصيلي  در  تعداد آن ها كهبودند
 از پنج پرسشنامه رفتار شهروند داده هاجهت جمع آوري . آماري از طريق شيوه نمونه گيري خوشه اي انتخاب شدند

 تجزيه و تحليل جهتد و سازماني، رضايت شغلي، فرسودگي شغلي، تعهد سازماني و جو سازماني استفاده گردي
رگرسيون  ضريب همبستگي پيرسون، آلفاي كرانباخ، تك نمونه اي،تي  روشهاي آماري اطلاعات بدست آمده از

ميزان بروز رفتار شهروند سازماني در بين اعضاء هيات : اين نتايج حاصل شد و استفاده شد تحليل مسير و چند متغيره
متغيرهاي رضايت شغلي، تعهد سازماني  .كمي بيشتر از حد متوسط مي باشدعلمي منطقه  يك دانشگاه آزاداسلامي 

از مولفه هاي رضايت  .دن تاثير منفي دار و جو سازمانيبروي رفتار شهروند سازماني تاثير مثبت و فرسودگي شغلي
فتار شهروند شغلي، مولفه هاي ماهيت كار، رضايت از همكاران و رضايت از ميزان حقوق و مزايا قدرت پيش بيني ر

 يعني كاهش عملكرد فردي، زوال شخصيت مولفه هاي سه گانه فرسودگي شغلي از .سازماني را در جهت مثبت دارند
از مولفه هاي سه گانه  . هر سه قدرت پيش بيني رفتار شهروند سازماني را در جهت  معكوس دارندو خستگي عاطفي

هاي  از مولفه . بيني رفتار شهروند سازماني را در جهت  مثبت داردتعهد سازماني،تنها مولفه تعهد هنجاري،  قدرت پيش
  .پنج گانه جو سازماني، تنها مولفه رفتار حمايتي مدير، قدرت پيش بيني رفتار شهروند سازماني را در جهت مثبت دارد

  
  ء هيات علميجو سازماني،اعضاتعهد سازماني،رفتار شهروند سازماني،رضايت شغلي،فرسودگي شغلي،:كليد واژه ها

                                                 
 .اين مقاله برگرفته از رساله دوره دكتري مي باشد - ١

   استاديار مدعو دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران-2
  دانشيار دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهران-3

 )نويسنده مسئول( آموخته دوره دكتراي تخصصي رشته مديريت آموزشي دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تحقيقات تهراندانش-4

 

  فصلنامه رهبري و مديريت آموزشي
  واحدگرمسار دانشگاه آزاد اسلامي

   1388، تابستان 2سال سوم، شماره
 106-87صص
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  مقدمه
امروزه نقش اعضا هيات علمي بسيار تغيير كرده است مـثلا تـشويق همكـاران بـه انجـام درسـت               

ايـن امـر منجـر بـه         ...كارها، ايجاد تغييرات در نحوه انجام كارها و پاسخگو بودن نسبت به جامعه و             
 هيـات علمـي بـا       اين شده است كه دوام دانشگاه ها و موسسات آموزشي به وجود معلمـان و كـادر                

تحفيق . تعهد سازماني بالا و همچنين تمايل اين افراد به انجام رفتارهاي فراشغلي بستگي داشته باشد              
در مورد رفتارهاي فرا شغلي در محيط كار بيشترين توجه را در سال هاي اخير به خود جلب كـرده                    

وند سـازماني عبارتـست      شناخته مي شود، رفتار شـهر      1است كه تحت عنوان رفتار شهروند سازماني      
مجموعه رفتار هايي كه جزء الزامات رسمي سازمان و انجام شغل نيستند اما به اثربخـشي كـار و                   : از

غالبا از سوي كاركنان اين مجموعه رفتارها بـه عنـوان يـك امـر اختيـاري              . سازمان كمك مي كنند   
ايـن تعريـف رفتـار    .  گيـرد بنا براين نمي تواند بطـور رسـمي مـورد تقـدير قـرار            .  مي شود   نگريسته

شهروند سازماني بيان كننده اين مطلب اسـت كـه ايـن رفتارهـا از طريـق اضـافه نمـودن چـارچوب                       
چندين دليل جهت توجيه اين     . اجتماعي به محيط كاري تاثير خاصي برروي اثربخشي سازمان دارد         

: وجـود دارد از جملـه     كه چرا رفتار شهروند سازماني اثربخشي سازمان را تحت تاثير قرار مي دهـد               
افزايش بهره وري مديريتي، كـاهش نيـاز بـه گـسترش منـابع كميـاب، ايجـاد محيطـي كـه روحيـه                        

  ) 2،1995ارگان. (كاركنان را افزايش مي دهد
رفتار شهروند سازماني در ادبيات مربوط به سازمان و مديريت توجـه خاصـي را بـه خـود جلـب               

 پيامدهاي اين پديده در محيط كار مورد بررسـي قـرار        كرده است و تعاريف، عوامل تعيين كننده و       
بعضي از اين رفتارهـا عبارتنـد از داوطلـب شـدن بـراي انجـام كارهـايي كـه ضـروري           . گرفته است 

نيستند، ارايه پيشنهادات جديد براي بهبود سازمان، ضايع نكردن حقوق همكاران، شركت داوطلبانه             
  ).2000، 3همكارانپودساكف و ...(در كميته هاي تخصصي گروه و

 تاكيد بـه روي     -1: بررسي رفتار شهروند سازماني اعضاء هيات علمي به چهار دليل اهميت دارد           
 -2رفتار شهروند سازماني مي تواند تعارضات ناشي از ابهام در انتظارات شغل را بـه حـداقل برسـاند         

خـصيص منـابع كميـاب را       رفتار شهروند سازماني از طريق تاكيد بروي رفتارهاي فراشغلي نياز بـه ت            
توانند  موسسات آموزشي از طريق تعيين و بررسي ابعاد رفتار شهروند سازماني مي           -3دهد كاهش مي 

                                                 
1. Organizational Citizenship Behavior  
2. Organ   
3. Podsakoff et al  
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محيطي را ايجاد كنند كه رفتـار شـهروند سـازماني را تـشويق و بـروز آن را تـسهيل كنـد و در ايـن           
 به مديران -4 كاهش دهندافزايش و موانع آن رامحيط تسهيل كننده هاي رفتار شهروند سازماني را        

آموزش عالي فرصت مي دهد تا درك عميق تري از عوامل رفتار شـهروند سـازماني و متغيـر هـاي                   
  )1،2009ايژار اپتلاتكا.(شغلي و سازماني مربوط به آن پيدا كنند

اهميت و ضرورت رفتار شـهروند سـازماني بـراي اثربخـشي سـازمان مـدت هاسـت كـه توسـط                      
ما با اين حال تحقيقات انجـام شـده در مـورد عوامـل خاصـي كـه باعـث                    مديران درك شده است ا    

بـا ايـن   افزايش رفتار شهروند سازماني در محيط هاي سازماني متفاوت مي شوند، انگـشت شـمارند                
  :وجود به برخي از تحقيقات انجام شده مرتبط ذيلاً اشاره مي شود

يش سطح رفتار شهروند سـازماني       تحت عنوان افزا   2005 در سال    2تحقيقي بوسيله آلپر ارتورك   
 عـضو هيـات     1018جامعه آماري اين تحقيـق      . اعضاء هيات علمي دانشگاه هاي تركيه انجام گرفت       

در اين تحقيق بـه ايـن نتيجـه رسـيدند كـه اعتمـاد افـراد بـه             . علمي دانشگاه هاي دولتي تركيه بودند     
ارد و اعتماد به مافوق رابطـه بـين      نها تاثير مي گذ   آمافوق خود به روي سطح رفتار شهروند سازماني         

فـوق در   قضاوت سازماني و رفتار شـهروند سـازماني را تعـديل مـي كنـد و همچنـين اعتمـاد بـه مـا          
  .هايي كه سطح عدالت سازماني آنها بالاست، نسبت به ساير دانشگا هها بيشتر است دانشگاه

طه بين عوامل شخصيتي و  تحت عنوان راب2007 در سال   3تحقيقي به وسيله دي بوراح برين داف      
 كارمند دانشگاهي صورت گرفت و نتـايج نـشان داد كـه عوامـل               454رفتار شهروند سازماني بروي     

شخصيتي برروي سطح رفتار شهروند سازماني و جو سازماني تاثير مي گذارد و جو سازماني بـروي                 
اننـد بـه عنـوان پـيش        رفتار شهروند سازماني تاثير دارد و همچين عوامل شخصيتي و سازماني مي تو            

  .بيني كننده هاي جو سازماني قلمداد شوند
مي گويد كه رابطه ي بين رضايت شغلي و رفتـار شـهروندي وابـسته اسـت بـه               ) 1994 ( 4مورمن

طبيعت رضايت شغلي يعني اينكه ما رضايت را چه بدانيم و چـه تعريفـي از آن داشـته باشـيم و چـه                    
براسـاس ارزيـابي هـاي      ( ت رضايت شغلي را از بعد شـناختي         اندازه گيري از آن انجام دهيم ، اهمي       

                                                 
1. Izhar Oplatka   
2. Alper Erturk   
3. Deborah Bryan Duff   
4. Moorman  
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بـه عنـوان    ) منطقي كه از شرايط كلي فرصت هاي كاري و دستاوردهاي كاري صورت مـي گيـرد                 
  ).2002 ،  1 ريچارد واستيو( عامل پيش بين براي رفتار شهروندي اشاره كرده است 

شـغل و رفتـار شـهروندي و        در پژوهش صورت گرفته تحت عنوان رابطه ي بـين ويژگـي هـاي               
نقش ميانجي رضايت شغلي در اين رابطه ، نشان مي دهد كه رضايت شغلي نقش مهمي را در زمينه                   

   .2)2005چن ، چاو ، ( هاي شغل و رفتار شهروندي ايفا مي كند  ارتباط بين ويژگي
بـط مثبـت و     فرا تحليل انجام گرفته در ارتباط با رفتار شهروندي سازماني نشان مي دهـد كـه روا                

معني داري ميان رفتارهاي شهروندي سازماني ، رضايت كاركنان از شغل و محيط كار وجـود دارد                 
  ).2000 ، 5 ، با چراخ4، پين 3پودساكف، مكنزي(

 نـشان دهنـده روابـط معنـادار ، ميـان             نيـز  )1384(پژوهش انجام گرفته توسط مهداد و بوجاريان        
  ).1384مهداد، ( لي مي باشد رفتارهاي شهروندي سازماني و رضايت شغ

 آرايشگر و مشتريان آنها در زمينه رابطه ي بين رضايت شغلي،            249پژوهش انجام گرفته بر روي    
 تعهدات عاطفي و رفتار شهروندي سـازماني بـر پايـه امـور خـدماتي ، رضـايت مـشتري و وفـاداري            

ر بـه افـزايش رفتـار       رضايت شغلي يا تعهـدات عـاطفي ، منج ـ         مشتري ، نشان داد كه افزايش سطوح      
  ) .2006، 6وبر پين( .شد ، شهروندي سازماني در كارفرمايان و كارگران 

 در تحقيقـي تحـت عنـوان رابطـه بـين فرسـودگي شـغلي و رفتـار         7اسيفن چپمن و مايكل زارات  
 دريافتنــد كــه بــين 2008كاركنــان تــامين اجتمــاعي در ســال  نفــر از 40شــهروند ســازماني بــروي 

هر سه ابعاد آن با رفتار شهروند سازماني رابطه معكوس وجـود دارد بـدين معنـا                 فرسودگي شغلي و    
 حـال بـا     .كه با افزايش سطح فرسودگي شغلي، ميزان بروز رفتار شهروند سازماني كاهش مـي يابـد               

توجه به اهميت و ضرورت رفتار شهروند سازماني جهت بهبود اثربخـشي سـازمان هـا ، ايـن سـوال                     
امل شغلي و سازماني اثرگذار به روي اين مفهوم چه عواملي هستند؟ از اين              مطرح  مي گردد كه عو     

و ) رضايت شـغلي، فرسـودگي شـغلي      ( رو، محقق در اين مقاله قصد دارد كه بررسي عوامل شغلي            
تاثير گذار برروي رفتار شهروند سازماني بپـردازد و سـپس           )  تعهد سازماني و جو سازماني    (سازماني

                                                 
1. Steve and Richard 
2. H.L.Chen & S.F.Chiu 
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 Stephen B. Schepman and Michael A. Zarate .7  
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آمده مدلي را براي تبيين رابطه بين عوامل شغلي، سـازماني و رفتـار شـهروند                بر اساس نتايج بدست     
  :  به شرح زير استپژوهشسوالات بر اين اساس . سازماني ارايه دهد

 واحـد هـاي منطقـه يـك          بين اعـضاء هيـات علمـي       وضعيت موجود رفتار شهروند سازماني در      -1
 دانشگاه آزاد اسلامي چگونه است؟

 واحد هاي    بين اعضاء هيات علمي    ازماني با رفتار شهروند سازماني در     ارتباط عوامل شغلي و س     -2
 منطقه يك دانشگاه آزاد اسلامي چگونه است؟

بين ابعاد رضـايت شـغلي، فرسـودگي شـغلي، تعهـد سـازماني و جـو سـازماني بـا رفتـار            ارتباط   -3
  چگونـه   در بين اعضاء هيات علمي واحد هاي منطقه يـك دانـشگاه آزاد اسـلامي               شهروند سازماني 

 ؟است

تبيين رابطه بين رضايت شغلي، فرسودگي شغلي، تعهد سازماني و مدل آماري مناسب جهت  -4
 دانشگاه آزاداسلامي  رفتار شهروند سازماني اعضاء هيات علمي واحدهاي منطقه يكجو سازماني

  ميزان تناسب مدل پيشنهادي از نظر آماري تا چه اندازه مي باشد؟كدام است و 
 

  روش 
 اينكه پژوهش حاضر به توسعه دانش كاربردي در بين اعضاء هيات علمي واحدهاي دانشگاه آزاد نظر به

محقق از از طرفي باتوجه به اينكه هدف باشد و   نوع تحقيقات كاربردي ميپردازد از اسلامي منطقه يك مي
ي اعضاء هيات علمي انجام اين پژوهش، تعيين ارتباط بين عوامل شغلي و سازماني با رفتار شهروند سازمان

جامعه آماري مورد مطالعه در   .واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي منطقه يك مي باشد، از نوع همبستگي است
دهند كه تعداد  اين پژوهش را كليه اعضاء هيات علمي واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي منطقه يك تشكيل مي

 نفر بدست 397 استفاده از فرمول كوكرانمونه با  حجم ن.باشد  نفر مي3100 )87-88( در سال تحصيلي آنها
گيري خوشه اي استفاده شد بدين صورت كه سه واحد منطقه  ش نمونه جهت انتخاب اعضاء نمونه از رو.آمد

به شكل تصادفي و با اسلامي مرودشت، شيراز و بوشهر به صورت تصادفي انتخاب شدند و  يك دانشگاه آزاد
آوري   جمع جهت. آن ها انتخاب شدند بين  نفر از397  جمعالمي هر واحدتوجه به تعداد اعضاء هيات ع

پرسشنامه رفتار شهروند سازماني، :  ها، از پنج پرسشنامه استفاده شده است  كه اين پرسشنامه ها عبارتند از داده
  يپرسشنامه رضايت شغلي، پرسشنامه تعهد سازماني، پرسشنامه جو سازماني و پرسشنامه فرسودگي شغل

 گويه مي باشد كه بر اساس پنج مولفه رفتار 20اين پرسشنامه شامل  : پرسشنامه رفتار شهروند سازماني
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جوانمردي، وجدان كاري، تواضع و تكريم، نوع دوستي و ( مطرح شده از سوي ارگان شهروند سازماني
افق تا هفت نشان يك نشان دهنده كمترين ميزان تو( و بر اساس طيف ليكرت هفت تايي) شرافت شهروندي

  .توسط پژوهشگر طراحي شده است) دهنده بيشترين ميزان توافق با گويه مطرح شده
رضايت از ( و بر اساس پنج مولفه 1اين پرسشنامه توسط اسميت كندال و هالين: پرسشنامه رضايت شغلي

 )ماهيت كار، مافوق، همكاران، نحوه ارتقاء در سازمان و رضايت از ميزان حقوق و مزايا
 سوال بود كه به علت تعداد زياد سوالات از كارآيي لازم 72 اين ابزار در ابتدا شامل .طراحي شده است

 در تحقيقي سعي در كاهش تعداد سوالات پرسشنامه نمودند و تعداد 1987برخوردار نبود محققان در سال 
  )1387به نقل از حيدري، (.  سوال كاهش دادند30سوالات را به 
تعهد ( و بر اساس سه مولفه1991 در سال 2اين پرسشنامه توسط آلن وماير : هد سازمانيپرسشنامه تع

   . گويه طراحي گرديده است18و در قالب ) هنجاري، تعهد عاطفي وتعهد مستمر
رفتار ناكام، رفتار ( و بر اساس پنج مولفه3اين پرسشنامه توسط هوي و ميسكل: پرسشنامه جو سازماني
 گويه طراحي 34و در قالب ) ، رفتار حمايتي مدير و رفتار دستوري مديرصميمي، رفتار مشغول

گرديده است كه سه مولفه اول براي توضيح رفتار اعضاء هيات علمي و مولفه چهارم و پنجم براي توضيح 
  )1380 عباس زاده،سيدبه نقل از(.رفتار هيات رئيسه مي باشد

و بر اساس مولفه هاي سه گانه فرسودگي  4لاك ماز توسطپرسشنامهاين : پرسشنامه فرسودگي شغلي
 گويه طراحي گرديده 22 و در قالب خستگي عاطفي ،مسخ شخصيت و عملكرد فرديشغلي شامل 

  )1387 به نقل از حيدري،(.است
  

ين منظور از بد.  استفاده شده استهااز روايي محتوايي براي تعيين روايي ابزار :هاروايي ابزارپايايي و 
 قضاوت كنند و در  هادر زمينه مديريت خواسته شد تا درباره روايي محتوايي پرسشنامهتخصص چندين نفر م

 ايي داراي روايي قابل قبوليكل به اين نتيجه رسيده شد كه پرسشنامه هاي مورد نظر، از لحاظ روايي محتو
پايايي ر اين اساس  جهت سنجش پايايي ابزار مورد استفاده از ضريب آلفاي كرانباخ استفاده گرديد ب.است

جوانمردي، وجدان   پنج گانه آن يعني پايايي ابعادو  گرديد،91/0وند سازماني برابر با كل پرسشنامه رفتار شهر

                                                 
1.Smith Kendal and Haline  
2. Allen and Meyer  
3. Houy and Miskel  
4. Maslach  
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 60/0، 62/0، 84/0، 95/0، 72/0كاري، تواضع و تكريم ، نوع دوستي و شرافت شهروندي به ترتيب برابر با 
 ماهيت  آن يعني پايايي ابعاد پنج گانه گرديد، و88/0برابر با  رضايت شغلي پايايي كل پرسشنامه . بدست آمد

، رضايت از مافوق، رضايت از همكاران، رضايت از نحوه ارتقاء در سازمان و رضايت از ميزان حقوق و كار
پايايي كل پرسشنامه فرسودگي شغلي . ، بدست آمد86/0، 88/0، 76/0، 84/0، 93/0مزايا به ترتيب برابر با 

  آن يعني پايايي ابعاد سه گانهو .  گرديده كه اين مقدار پايايي از لحاظ آماري قابل قبول است91/0ا برابر ب
پايايي كل  . محاسبه شد89/0 و 84/0، 77/0عملكرد فردي برابر با حستگي عاطفي، زوال شخصيت و 

تعهد هنجاري، تعهد عاطفي و  گرديد،  و پايايي ابعاد سه گانه آن يعني 75/0پرسشنامه تعهد سازماني برابر با 
 بدست 78/0پايايي كل پرسشنامه جو سازماني .  بدست آمد80/0، 62/0، 65/0تعهد مستمر به ترتيب برابر با 

  . آمد
  

با توجه به سوالات مطرح شده ، در سطح آمار توصيفي از ميانگين و : روش تجزيه وتحليل داده ها
وشهاي آماري تي تك نمونه اي، ضريب همبستگي پيرسون، انحراف معيار و در سطح آمار استنباطي از ر

  .رگرسيون چند متغيره و تحليل مسير استفاده شده است
  

  يافته ها
وضعيت موجود رفتار شهروند سازماني در واحد هاي منطقـه يـك دانـشگاه               :سوال اول پژوهش  
  ؟تآزاد اسلامي چگونه اس

فتار شهروتد سازماني محاسبه گرديده است،      جهت پاسخ به اين سوال ابتدا ميانگين وزني متغير ر         
 گويه و هر گويـه داراي طيـف ليكـرت از    20از آن جا كه پرسشنامه رفتار شهروند سازماني داراي         

 بدهد نمره فـرد در متغيـر   4 سوال پاسخ 20 مي باشد چنانچه فردي به هر        4يك تا هفت   و ميانگين        
 در نظـر گرفتـه ايـم و از          80ابراين ميـانگين فرضـي را        مي شود، بن   80رفتار شهروند سازماني برابر با      

آزمون تي تك نمونه اي براي مقايسه ميانگين رفتـار شـهروند سـازماني در نمونـه مـورد بررسـي بـا           
  .ميانگين فرضي استفاده شده است كه نتيجه آن در جدول زير آورده شده است
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  80فرضي مقايسه ميانگين رفتار شهروند سازماني با ميانگين . 1 جدول
  سطح معناداري  درجه ازادي  مقدار تي  انحراف معيار  ميانگين  تعداد  متغير

  000/0  396  83/5  83/23  01/93  397  رفتار شهروند سازماني
 در  396 گرديده اين مقدار با درجه آزادي        83/5همان گونه كه مشاهده مي شود مقدار تي برابر          

 مـي  05/0بل قبول معنـاداري كمتـر يـا مـساوي       معنادار شده است و از آنجا كه سطح قا        000/0سطح
تفـاوت  ) 80(و ميانگين فرضي) 01/93(باشد بنابراين  نتيجه مي گيريم كه بين ميانگين محاسبه شده    

معنادار وجود دارد، و همانگونه كه مشاهده مي شود ميـزان بـروز رفتـار شـهروند سـازماني در بـين                      
البته لازم بـذكر    . مي بيشتر از حد متوسط مي باشد      اعضاء هيات علمي منطقه  يك دانشگاه آزاداسلا       

است كه اين مقدار كمتر از مقدار تا حدي زياد است يعني اين كه بين حد متوسط و تا حدي زيـاد                       
  . است

ارتباط عوامل شغلي و سازماني بـا رفتـار شـهروند سـازماني در واحـد هـاي                  : سوال دوم پژوهش  
 ؟منطقه يك دانشگاه آزاد اسلامي چگونه است

با توجه به داده هاي جمع آوري شده ماتريس همبستگي بـين متغيرهـاي مـورد بررسـي محاسـبه         
  .  ارائه شده است 2 ضرايب محاسبه شده در ماتريس همبستگي در جدول. شده است 

 
رفتار شهروند سازماني، فرسودگي شغلي، تعهد سازماني، رضايت   بين ماتريس همبستگي. 2جدول 

  شغلي و جو سازماني
  جو سازماني  رضايت شغلي  تعهد سازماني  فرسودگي شغلي  رفتار شهروند سازماني  متغير ها

          1  رفتار شهروند سازماني
        1  -85/0  فرسودگي شغلي
      1  -57/0  60/0  تعهد سازماني
    1  75/0  -55/0  65/0  رضايت شغلي
  1  61/0  36/0  -11/0  24/0  جو سازماني

 معنـادار اسـت   000/0مـامي متغيـر هـاي پـژوهش در سـطح       همبـستگي بـين ت     فوق،  ريس  اتدر م 
بيشترين همبستگي مربوط به فرسودگي شغلي بـا رفتـار شـهروند سـازماني اسـت و كمتـرين ميـزان                     

  .همبستگي مربوط به جو سازماني با فرسودگي شغلي مي باشد
از آنجايي كه در اين پـژوهش هـدف بررسـي نقـش واسـطه اي و پـيش بينـي كننـده متغيرهـا و               
همچنين تعيين ميزان اثرات مستقيم و غير مستقيم اين متغيرها با يكديگر به روش تحليل مسير اسـت               
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بنابراين ابتدا به منظور برآورد اثرات مستقيم و ضرايب مسير بين متغيرها در مدل با اسـتفاده از روش         
مي باشند  )مستقيماثرات  (تحليل مسير ضرايب مسير بين متغيرها كه در واقع همان ضرايب استاندارد             

  . ارائه گرديده است 3محاسبه گرديد كه در جدول
  

اثرات مستقيم متغير هاي فرسودگي شغلي، تعهد سازماني، جو سازماني به روي رفتار . 3 جدول
 شهروند سازماني

  سطح معناداري  مقدار تي اثرات مستقيم  اثرات
  -------  -------  -------  به روي رفتار شهروند سازماني

  000/0  32/9  27/0   رضايت شغلياز
  000/0  -55/24  -70/0  از فرسودگي شغلي

  -------  -------  -------  به روي فرسودگي شغلي

  000/0  -41/7  -51/0  از رضايت شغلي
  000/0  30/6  31/0  از جو سازماني
  000/0  -07/5  -30/0  از تعهد سازماني

  -------  -------  -------  به روي تعهد سازماني
  000/0  29/20  84/0   رضايت شغلياز

  001/0  -59/3  -15/0  از جو سازماني
  

 ) B = 27/0 و T= 32/9 و =P 000/0 (رضـايت شـغلي  متغيـر  همانگونه كه مشاهده مي گردد ،   
 و  =P 000/0 (فرسـودگي شـغلي   متغيـر   .  بر رفتـار شـهروند سـازماني دارد        اثري مستقيم و معني دار    

55/24- = T   70/0 و- = B ( متغيـر  .  بـر رفتـار شـهروند سـازماني دارد      معكـوس و معنـي دار   اثري
 بر فرسودگي   معكوس و معني دار   اثري   ) B = -51/0و    T = -41/7 و   =P 000/0(رضايت شغلي   

 بر  و معني دار  مستقيماثري   ) B = 31/0 و   T = 30/6 و   =P 000/0 ( جو سازماني  متغير. شغلي دارد   
ــر. فرســودگي شــغلي دارد  ــري  ) B = -30/0 و T = -07/5 و =P 000/0 (ســازماني تعهــد متغي اث

 و  T = 29/20 و   =P 000/0(رضـايت شـغلي     متغيـر    . بر فرسودگي شغلي دارد      معكوس و معني دار   
84/0 = B (      جـو سـازماني    بـر تعهـد سـازماني دارد  متغيـر       اثري مستقيم و معنـي دار)001/0 P= و 
59/3 = T 15/0 و = B (  بر تعهد سازماني داردارمعكوس و معني داثري .  
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 متغير هاي فرسودگي شغلي، تعهد سازماني، جو سازماني  اثرات مستقيم، غيرمستقيم و كل. 4 جدول
 به روي رفتار شهروند سازماني 

  خطاي اريانس  R2  اثرات كل  اثرات غير مستقيم  اثرات مستقيم  اثرات
  -------  -------  -------  به روي رفتار شهروند سازماني

  8/0 1    54/0  27/0  از رضايت شغلي
  -70/0  -------  -70/0  از فرسودگي شغلي
  -25/0  -25/0  ------  از جو سازماني
  21/0  21/0  -------  تعهد سازماني

77/0  23/0  

  -------  -------  -------  به روي فرسودگي شغلي
  -76/0  -25/0  -51/0  از رضايت شغلي
  35/0  04/0  31/0  ياز جو سازمان

  -30/0  -------  -30/0  از تعهد سازماني

41/0  59/0  

  ------  -------  ------  به روي تعهد سازماني
  84/0  -------  84/0  از رضايت شغلي
  -15/0  -------  -15/0  از جو سازماني

57/0  43/0  

د آنهـا   به جهت اينكه ضرايب اثر مستقيم در قـسمتهاي قبلـي گـزارش شـده انـد از تكـرار مجـد                     
  .خودداري مي شود 

از طريـق تـاثير گـذاري روي تعهـد          ) 54/0(  اثرغير مـستقيم متغيـر رضـايت شـغلي          4طبق جدول 
اثرغير مستقيم متغيـر جـو      . سازماني و فرسودگي شغلي بروي رفتار شهروند سازماني معني دار است          

وي رفتار شهروند   از طريق تاثير گذاري روي تعهد سازماني و فرسودگي شغلي بر          ) -25/0(سازماني
از طريـق تـاثير گـذاري روي        ) 21/0(اثرغير مستقيم متغيـر تعهـد سـازماني       . سازماني معني دار است   

) 81/0(اثر كل متغير رضـايت شـغلي      . فرسودگي شغلي بروي رفتار شهروند سازماني معني دار است        
روي رفتـار   ب ـ) -71/0(اثـر كـل متغيـر فرسـودگي شـغلي         .بروي رفتار شهروند سازماني معنادار است     

بـروي رفتـار شـهروند سـازماني        ) -25/0(اثر كل متغير جـو سـازماني      .شهروند سازماني معنادار است   
  .معنادار است

همانگونـه كـه    .بروي رفتار شـهروند سـازماني معنـادار اسـت        ) 21/0(اثر كل متغير تعهد سازماني    
متغيرهاي رضـايت شـغلي،     مشاهده مي شود بيشترين تاثير بروي رفتار شهروند سازماني را به ترتيب             

  .فرسودگي شغلي، جو سازماني و تعهد سازماني دارند
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از طريق تـاثير گـذاري روي تعهـد سـازماني بـروي             ) -25/0(اثرغير مستقيم متغير رضايت شغلي    
از طريـق تـاثير گـذاري    ) 04/0(اثرغير مستقيم متغيـر جـو سـازماني    .فرسودگي شغلي معني دار است    

) -76/0(اثـر كـل متغيـر رضـايت شـغلي      .روي تعهد سازماني بروي فرسودگي شغلي معني دار است        
بـروي فرسـودگي شـغلي      ) 35/0(اثر كـل متغيـر جـو سـازماني        .غلي معنادار است  بروي فرسودگي ش  

همانگونـه  .بروي فرسودگي شـغلي معنـادار اسـت       ) -30/0(اثر كل متغير تعهد سازماني    .معنادار است 
كه مشاهده مي شود بيشترين تاثير بروي فرسودگي شغلي را به ترتيب متغيرهاي رضايت شغلي، جو              

  .دارندسازماني و تعهد سازماني 
اثـر كـل متغيـر جـو        .بـروي تعهـد سـازماني معنـادار اسـت         ) 84/0(اثر كل متغيـر رضـايت شـغلي       

همانگونه كه مـشاهده مـي شـود بيـشترين تـاثير            .بروي تعهد سازماني معنادار است    ) -15/0(سازماني
  .بروي تعهد سازماني را به ترتيب متغيرهاي رضايت شغلي و جو سازماني دارند

ين شده رفتار شهروند سازماني توسط متغيرهاي رضـايت شـغلي، فرسـودگي              ميزان واريانس تبي  
 و ميزان واريانس تبيين شده فرسودگي شغلي توسط 77/0شغلي، جو سازماني و تعهد سازماني برابر    

 و ميـزان واريـانس تبيـين شـده          41/0متغيرهاي رضايت شغلي ، جو سازماني و تعهد سـازماني برابـر             
  . است57/0رهاي رضايت شغلي و جو سازماني برابر تعهد سازماني توسط متغي

  
ارتباط بين ابعاد رضايت شـغلي، فرسـودگي شـغلي، تعهـد سـازماني و جـو                 : سوال سوم پژوهش  

 سازماني با رفتار شهروند سازماني چگونه است؟

 استفاده گرديد كه در ابتدا       به روش گام به گام      از رگرسيون چند متغيره    پاسخ به اين سوال   براي  
رفتـار  (متغير ملاك ) ابعاد متغير هاي اصلي( منظور تعيين اينكه حداقل يكي از متغيرهاي پيش بين به

 استفاده گرديـده     و ضريب تعيين   از تحليل واريانس  . توانند پيش بيني كنند     را مي ) شهروند سازماني 
  .است كه نتيجه آن در جدول زير آمده است 
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 ي آماري رگرسيون و مشخصه هاجدول تحليل واريانس.  5 جدول
R Rمجذور  F سطح معناداري  درجه آزادي دوم  اول درجه آزادي  

91/0  845/0  441/23765  8  388  000/0  

 گرديده كه ايـن مقـدار بـا درجـات           441/23765برابر با   Fشود مقدار   همانگونه كه مشاهده مي     
 05/0اداري كمتر از     معنادار گرديده و چون سطح قابل قبول معن        000/0در سطح   ) 8 ،   388(آزادي  

) ابعاد متغير هـاي اصـلي     ( متغيرهاي پيش بين      حداقل يك از     گيريم كه   باشد ، بنابراين نتيجه مي    مي
از طرفي مقدار مجـذور آر برابـر    . را پيش بيني كنند   ) رفتار شهروند سازماني  (توانند متغير ملاك    مي
 درصد از تغييـرات     84 رفته مي توانند      گرديده به اين معنا كه متغير هاي پيش بين روي هم           845/0با  

حال به منظور تعيين اينكـه هـر يـك از متغيـر هـاي               . متغير رفتار شهروند سازماني را پيش بيني كنند       
استفاده شده كه نتيجـه      ضريب بتا    پيش بين تا چه اندازه مي توانند متغير ملاك را پيش بيني كنند از             

  .  آن در جدول زير امده است
   بتا و سطح معناداري آن هاضرايب. 6دول ج
  سطح معناداري  مقدار تي  مقداربتا Bمقدار   متغيرها
  X1(  877/0  278/0  59/6  000/0 (ماهيت كار

  X2(  654/0-  198/0-  34/4-  000/0 (زوال شخصيت
  X3(  75/0  175/0  59/5  000/0(رضايت از همكاران
  X4(  751/0  168/0  13/6  000/0(تعهد هنجاري

  X5(  371/0-  11/0-  11/3-  000/0(كاهش عملكرد فردي
  X6(  372/0-  106/0-  94/2-  003/0(خستگي عاطفي
  X7(  584/0  086/0  51/3  000/0(رضايت از حقوق
  X8(  177/0  076/0  06/3  002/0(رفتار حمايتي مدير

همانگونه كه مشاهده مي شود مولفه ماهيت كار بيشترين ميزان قدرت پيش بيني رفتـار شـهروند                 
از . فتار حمايتي مدير كمترين ميزان قدرت پيش بيني رفتـار شـهروند سـازماني  را دارد                سازماني و ر  

مولفه هاي رضايت شغلي، مولفه هاي ماهيت كار، رضايت از همكاران و رضايت از ميزان حقوق و         
مزايا قدرت پيش بيني رفتار شهروند سازماني را در جهت مثبت دارند يعنـي بـا افـزايش ميـزان ايـن                  

ميزان بروز رفتارهاي شهروند سازماني افزايش مي يابد، اما مولفـه هـاي رضـايت از مـافوق و                   ابعاد،  
از مولفه هـاي    . رضايت از نحوه ارتقاء در سازمان قدرت پيش بيني رفتار شهروند سازماني را ندارند             

سه گانه فرسودگي شغلي، هر سه قدرت پيش بيني رفتار شـهروند سـازماني را در جهـت  معكـوس                     
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از مولفـه  .د يعني با افزايش ابعاد فرسودگي شغلي مقدار رفتار شهروند سازماني كاهش مي يابـد             دارن
هاي سه گانه تعهد سازماني، تنها مولفه تعهد هنجاري،  قدرت پيش بيني رفتار شهروند سـازماني را                  

ي افزايش در جهت  مثبت دارد، يعني با افزايش ميزان اين بعد، ميزان بروز رفتارهاي شهروند سازمان          
از .اما ابعاد تعهد عاطفي و تعهد مستمر قدرت پيش بيني رفتار شـهروند سـازماني را ندارنـد                 . مي يابد 

مولفه هاي پنج گانه جو سازماني، تنها مولفه رفتار حمايتي مدير، قدرت پـيش بينـي رفتـار شـهروند                 
وز رفتارهـاي شـهروند   سازماني را در جهت  مثبت دارد، يعني با افزايش ميـزان ايـن بعـد، ميـزان بـر      

اما ابعاد رفتار دستوري مدير، رفتار صميمي همكاران، رفتار مشغولي افراد . سازماني افزايش مي يابد   
  .و ناكامي، قدرت پيش بيني رفتار شهروند سازماني را ندارند

با توجه به توضيحات بالا، معادله خط رگرسيون را بر اساس مقادير بتا و ترتيب آن ها در جدول                 
  .وق مي توان به شرح زير نوشتف

Y=(0/278)X1+(-0/198)X2+(0/175)X3+(0/168)X4+(-0/11)X5+(-0/106)X6+(0/086)X7 +(0/076) X8 

رضايت شغلي، فرسودگي شغلي، تعهـد   مدل آماري مناسب جهت تبيين رابطه بين      : سوال چهارم 
حدهاي منطقه يك دانـشگاه   رفتار شهروند سازماني اعضاء هيات علمي وا       سازماني و جو سازماني با    

  آزاداسلامي كدام است و  ميزان تناسب مدل پيشنهادي از نظر آماري تا چه اندازه مي باشد؟
 مدل آماري مناسب جهت ارتقاء سطح رفتار شهروند سازماني اعضاء           ،  4با توجه به نتايج جدول      

  :ير ارائه كردهيات علمي واحدهاي منطقه يك دانشگاه آزاداسلامي را مي توان به شرح ز
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از آنجا كـه  . براي سنجش كفايت برازش مدل، آمارها و شاخص هاي مختلفي عرضه شده است   
هر يك از اين شاخص ها تنها جنبه خاصي از برازش مدل را منعكس مـي سـازند، از ايـن رو بـراي                      

ارها آم) 2005(1براي مثال، كلاين. سنجش برازش مدل، معمولا از چندين شاخص استفاده مي شود 
آمار خي دو، ريـشه دوم بـرآورد واريـانس خطـاي تقريـب              : و شاخص هاي زير را پيشنهاد مي كند       

)RMSEA(2   شاخص برازش تطبيقي )CFI(3             و ريشه دوم ميانگين مجـذورات پـس مانـده هـاي ،
نيز براي سنجش برازش مدل در مطالعاتي كه هدف آن ) 2005( سان  .4)SRMR(استاندارد شده 

  : ه ابزار هاي روان سنجي است، شاخص هاي زير را پيشنهاد مي كندبررسي روايي ساز
 يـا شـاخص نـرم     TLI(5( لـويز –، شاخص تاكر )RMSEA(ريشه دوم برآورد خطاي تقريب

و MC(7(شـاخص مركـزي مـك دونالـد       ) CFI(، شاخص برازش تطبيقـي    6)NNFI(نشده برازش   
دلاور و بـه نقـل از   (   .)SRMR(ريشه دوم ميانگين مجذورات پس مانـده هـاي  اسـتاندارد شـده     

در مطالعه حاضر، براي سنجش برازش مدل، از به گزارش شاخص هاي مهم مـي           ) 1386،  همكاران
  .پردازيم 

  آمارهاي نيكويي برازش مدل. 7 جدول
  ارزش  شاخص هاي برازش

GFI 99/0  
AGFI 94/0  
CFI  1  

RMSEA  08/0  

X2  96/5  

DF 2 

P 01/0  

                                                 
1. Kline 
2. Root Mean Square Error of Approximation  
3. Comparative Fit Index  
4. Standardized Root Mean Square Residual   
5. Tuker-Lewis Index 
6. Non-Normed Fit Index 
7. McDonald's Centrality Index  
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اسـت  ) 1(، )94/0(، )99/0(بـه ترتيـب   )GFI(1 ،)AGFI(2 ،)CFI(مقدار شاخص هاي برازش
اسـت كـه كـم بـودن ارزش     ) RMSEA )08/0 مقدار . كه حاكي از برازش بسيار زياد مدل است

  .اين شاخص نشان دهنده برازش بهتر مدل است
 

  بحث و نتيجه گيري
ضايت از همانگونه كه بيان گرديد رضايت شغلي و مولفه هاي رضايت از ميزان حقوق، ر

ماهيت كار و رضايت از همكاران به روي رفتار شهروند سازماني اثر مثبت دارد،  بدين معنا كه با 
افزايش سطح رضايت شغلي اعضاء هيات علمي، سطح رفتار شهروند سازماني آنان نيز افزايش مي 

ضايت شغلي ر. همخواني دارد) 1994(مورمن ) 1994(كه اين نتيجه با نتايج تحقيقات ارگان. يابد
از عواملي است كه با رفتار شهروند سازماني ارتباط دارد و بنابراين مهم است كه رابطه بين 

در حقيقت رفتار شهروند سازماني براي . ويژگيهاي شغلي و رفتار شهروند سازماني بررسي شود 
رها هستند و  كه فراتر از حد مورد انتظار جهت انجام كا اندازه گيري آن دسته از رفتارهاي شغلي

بنابراين ) . 1994ارگان ، . (تحت تاثير ميزان رضايت شغلي افراد مي باشد ، ايجاد گرديده است 
رفتار شهروند سازماني براي اندازه گيري رفتارهاي كاري كه به احتمال زيادتر تحت تاثير نگرش 

. ردي افراد است شغلي كاركنان است، طراحي گرديده نه رفتارهايي كه تحت تاثير توانائيهاي ف
رضايت شغلي با رفتارهاي فراشغلي مانند رفتار شهروند سازماني ارتباط دارد زيرا احتمالا رضايت 

 1983اسميت،. (شغلي تحت تاثير عوامل غيرنگرشي مانند مهارت ها و توانائيها قرار نمي گيرد 
داده هايي . گرديده است اين طرز تفكر بوسيله داده هاي فراتحليلي تاييد  ) .1983بتمن و ارگان،

كه نشان مي دهد كه رابطه بين رضايت شغلي و رفتار شهروند سازماني قوي تر از رابطه بين 
اگر كه رضايت  )1995ارگان و ريان، . (رضايت شغلي و عملكرد شغلي مورد انتظار افراد است 

بيشتري را دارند ، شغلي منعكس كننده حالت رواني كاركنان سازمان باشد ، كاركناني كه رضايت 
  )1988ارگان، . (بايد بيشتر متمايل به بروز رفتارهاي ياري گر باشند 

 همچنين رابطه بين رضايت شغلي و رفتار شهروند سازماني به اقدامات متقابلي كه در محيط  
كاركنان ممكن است رضايت شغلي خود را به منابع ، . سازمان رخ مي دهد ، نسبت داده مي شود 

                                                 
1. Goodness of Fit Index  
2. Adjusted Goodness of Fit Index 
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رخورد همكاران و فرصت هايي كه از سوي همكاران در سازمان براي آنها فراهم مي شود و نحوه ب
كاركنان ممكن است رفتار شهروند سازماني را ) 1988ارگان، (يا به خود سازمان نسبت دهند 

بخاطر نشان دادن قدرداني و رضايت خود از سازمان و همكاران بروز دهند زيرا اين رفتارها به 
  .لي ضعيف ناشي از عامل موقعيتي يا توانائيهاي افراد مي شود احتمال خي

همانگونه كه بيان گرديد، فرسودگي شغلي و ابعاد سه گانه آن پس از رضايت شغلي، اثر 
معكوس به روي رفتار شهروند سازماني اعضاء هيات علمي دارند، بدين معنا كه با افزايش سطح 

ني اين افراد كاهش مي يابد كه اين نتيجه با نتيجه فرسودگي شغلي، سطح رفتار شهروند سازما
  . همخواني دارد) 2008(تحقيق چپمن و زارات 

اغلب . اهميت فرسودگي شغلي براي افراد و محيط كار به پيامدهاي مهم آن بر مي گردد
پيامدهاي فرسودگي شغلي به عملكرد و اثربخشي شغلي افراد مربوط مي شود فرسودگي شغلي با 

لكرد افراد رابطه مستقيم دارد، افرادي كه در محيط كار دچار فرسودگي شغلي مي شوند، ميزان عم
همچنين وجود فرسودگي شغلي باعث كاهش سطح . اثربخشي و بهره وري آنان كاهش مي يابد

افرادي كه به فرسودگي شغلي مبتلا . رضايت شغلي و تعهد فرد نسبت به سازمان و شغلش مي شود
يجاد تعارض با همكاران و مختل كردن محيط كار تاثير منفي بروي همكاران هستند، از طريق ا

و از آنجا كه رفتار شهروند سازماني مستقيما به اثربخشي سازمان كمك مي كند، . خود دارند
بنابراين مي توان بيان داشت كه فرسودگي شغلي باعث كاهش سطح رفتار شهروند سازماني و به 

  ). 2006پودساكف و همكاران، . ( مي شودتبع آن كاهش عملكرد فردي
همانگونه كه بيان گرديد، جو سازماني پس از متغيرهاي رضايت شغلي و فرسودگي شغلي، 
بيشترين ميزان تاثير را به روي رفتار شهروند سازماني اعضاء هيات علمي دارند، بدين معنا كه هر 

حور پيش برود، سطح رفتار چه كه جو سازماني بسوي جوي بسته و قدرت محور و وظيفه م
اين نتيجه با نتايج تحقيقات ايژار اپلاتكا . شهروند سازماني اعضاء هيات علمي كاهش مي يابد

در جو سازماني بسته، افراد رضايت كمتري . همخواني دارد) 2007(دي بوراح برين داف ) 2006(
. اجتماعي بدست مي آورنددر احترام گذاشتن به ديگران، انجام وظايف و دستيابي به نياز هاي 

بطور خلاصه مدير در هدايت فعاليت افراد به خوبي با هم كار انجام نمي دهند در نتيجه دستيابي به 
موفقيت گروهي خيلي كم است روحيه در اين جو پايين است كه نشان دهنده رضايت كاري و در 

ايتي شغلي و فرسودگي ميزان ترك شغل كه از عواقب نارض. نتيجه رضايت اجتماعي پايين است
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طبيعي است كه در چنين جوي كه رضايت  شغلي است، براي افراد در اين جو خيلي بالاست 
شغلي پايين، فرسودگي شغلي بالاست، ميزان انجام رفتارهايي كه جنبه داوطلبانه داشته باشند، دور 

  .از حد انتظار است
عهد هنجاري به روي رفتار شهروند همانگونه كه بيان گرديد، متغير تعهد سازماني و بعد ت

سازماني اعضاء هيات علمي اثر مثيت دارند، بدين معنا كه هر چه كه تعهد اعضاء هيات علمي 
نسبت به دانشگاه و بويژه سطح تعهد هنجاري آنان بيشتر باشد، ميزان بروز رفتارهاي شهروندي 

روند سازماني را به عنوان نشانه اي از مديران رفتار شه. سازماني از سوي اين افراد بيشتر خواهد بود
تعهد كاركنان نسبت به سازمان مي دانند، آن ها اين عقيده را اينگونه توجيه مي كنند كه رفتار 
شهروند سازماني در برگيرنده رفتارهاي سازنده و داوطلبانه اي است كه جزء شرح وظايف افراد 

رفتارهايي نيستند، بنابراين انجام چنين رفتارهايي نمي باشد، به عبارتي افراد مجبور به انجام چنين 
زماني كه كارمندي كار خود را بخوبي انجام . نشان دهنده تعهد كاركنان نسبت به سازمان مي باشد

مي دهد و حتي فراتر از شرح وظايفش در سازمان عمل مي كند، مدير اينگونه استنباط مي كند كه 
در عوض زماني كه . ني بالايي نسبت به سازمان دارداين فرد تعهد عاطفي يا وابستگي هيجا

كارمندي داراي عملكرد شغلي و رفتار شهروند سازماني سطح پايين مي باشد، مدير اينگونه 
استنباط مي كند كه فرد بخاطر اينكه گزينه ديگري را جهت اشتغال ندارد، در سازمان مي ماند به 

 به نقل از پودساكف 1995، 1شور و همكاران.(ي باشدعبارتي داراي تعهد مستمر نسبت به سازمان م
  )2006و همكاران، 

رفتار شهروند سازماني  مي ) الف( براساس اين استنباط ها پي بردند كه)1995(شور و همكاران
بروز رفتار شهروند سازماني بروي ) ب(تواند نشان دهنده تعهد عاطفي فرد نسبت به سازمان باشد

يردستان در مورد توانايي هاي بالقوه و عملكرد آن ها و همچنين ميزان نحوه ارزيابي مدير از ز
  )همان منبع.(افزايش حقوق و مزاياي آن ها تاثير دارد

به اين نتيجه رسيدند كه يروز رفتار شهروند سازماني از سوي ) 1998(2 در اين راستا الن و راش
اين يافته ها مي توان بيان داشت كه رفتار بر اساس . معلمان و اساتيد نشان دهنده تعهد آنان مي باشد

                                                 
1. Shore et al  
2. Allen and Rush  
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شهروند سازماني به روي ارزيابي عملكرد افراد تاثير دارد زيرا اين رفتارها نشان دهنده تعهد افراد 
  ). 2006به نقل از پودساكف و همكاران، . (نسبت به سازمان مي باشد

  
  پيشنهادات 

  :با توجه به نتايج بدست آمده پيشنهاد مي شود كه
ران و روساي دانشگاهها تلاش كنند كه جو دانشگاه، جوي باز و انعطاف پذير باشد بگونـه            مدي -

 مبتني بر احترام و اعتماد متقابل به يكديگر باشد تـا زمينـه بـروز                ،  اي كه رابطه افراد در چنين جوي      
  .شودهر چه بيشتر رفتارهاي شهروند سازماني فراهم 

ا سطح رضايت شغلي افراد را بـويژه از طريـق ارزش            مديران و روساي دانشگاهها تلاش كنند ت       -
و بهـا دادن بـه اعـضاء هيـات علمـي رشـته هـاي مختلـف                  قائل براي رشته هـاي تحـصيلي مختلـف          

عضاء ا افزايش ميزان حقوق و مزايا و همچنين بهبود بخشيدن به روابط بين فردي و كاري      تحصيلي،
  . رفتارهاي شهروند سازماني فراهم شود افزايش دهند تا زمينه بروز هر چه بيشترهيات علمي

مديران و روساي دانشگاهها تلاش كنند تا ميزان فرسـودگي شـغلي اعـضاء هيـات علمـي را از                  -
 متناسـب سـاختن انتظـارات شـغلي بـا توانـايي هـاي اعـضاء هيـات علمـي،                     طريق راهبردهايي مانند  

 نظـام ارزيـابي عملكـرد،       ب سـازي  تي رابطه مدار در دانشگاهها، مناس ـ     بكارگيري سبك هاي مديري   
فراهم ساختن امكانات رشد و ترقي افـراد در دانـشگاه و انعطـاف پـذير سـاختن قـوانين و مقـررات                     

 .دانشگاه كاهش دهند تا زمينه بروز هر چه بيشتر رفتارهاي شهروند سازماني فراهم شود

ي را از طريـق  مديران و روساي دانشگاهها تلاش كنند تا ميزان تعهد سازماني اعضاء هيات علم          -
افزايش سطح رضايت شغلي، كاهش سطح فرسودگي شغلي و ايجاد جو سازماني مناسـب افـزايش                

 .دهند تا زمينه بروز هر چه بيشتر رفتارهاي شهروند سازماني فراهم شود
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