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 چکیده:

شخصشیتی بشر رفتشار ششهروندی سشازمانی بشا       هشای  هدف مقاله حاضر بررسی نقش  و ارشرات تیش    
علشی و از نرشر   میانجیگری استرس ادراک شده است. این تحقیق از لحاظ ماهیت توصیفی و از نوع 

دولتی آستانه اششرفیه  های کارمند از سازمان 260هدف کاربردی است. جامعه آماری پژوه  شامل 
گرفشت. امشا   مشی  پرسشنامه مورد تجزیه و تحلیل قشرار  152است. با استفاده از فرمول کوکران باید 

رت پشذیرفت.  پرسشنامه عودت داده شد و تجزیه و تحلیل بر روی همین تعداد پرسشنامه صشو  143
در این مطالعه هم از روش کتابخانه ای و هم از روش میشدانی اسشتفاده ششده اسشت. بشرای بررسشی       
ادبیات و پیشینه ی موضوع از روش کتابخانه ای و بشه منرشور تحقشق هشدف پشژوه  از مطالعشات       

بشا  پاسخ  بین کارمندان توزیع شد و پس ازها میدانی و توزیع پرسشنامه استفاده شده است. پرسشنامه
مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفشت. نتشاین نششان داد کشه      SPSS 20 and LISREL 8.8استفاده از 

 تشاریر شخصیتی دارای ارر مثبت و معنی دار بر رفتار شهروندی سشازمانی اسشت و دارای   های ویژگی
استرس ادراک شده. نتاین همچنین نشان داد که استرس ادراک شده دارای ارشر   برمنفی و معنی دار 

 مثبت و معنی دار بر رفتار شهروندی سازمانی است.  

 شخصیتی، استرس ادراک شده، رفتار شهروندی سازمانیهای تی  ها:کلید واژه
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 مقدمه

 و ارربخششی  حفظ با که یابندمی رقابتی دست توان کسب و موفقیت بههایی سازمان کنونی، زمان در

 جهشانی  دیگر عصشر  طرف از  .نمایند ریزی برنامه را خود کاری فرایندهای  و ها فعالیت خود، کارایی

 بشه  بیششتری  نیشاز  و داده افشزای   راهشا  و سشازمان  هشا گروه افراد، میان متقابل های وابستگی شدن

 دهش  گذششته   دو در دلیشل  همشین  بشه  اسشت.  کشرده  ایجشاد ها سازمان در تعاملات درونی و همکاری

ششهروندی   ی رفتارهشا  به خاصی توجه رفتار سازمانی و نی اسازم و صنعتی شناسی روان پژوهشگران

 بشرون  و درون ارتباطشات  افشزای   بشه   نیاز پای  اکنون بر که باوری ]16[اند نموده(OCB) 1سازمانی

 بشر  بالقوه سازمانی عاملی شهروندی رفتارهای که است این گیرد،می قرار تأکید بسیار مورد نی سازما

 ) یشر  نشی  ارگشان و  ( اسشمیت، 2002لی پاین) King et al,  2005). )است نیازی چنین تحقق ای

 آشکار طور به نه و ضمنی طور به نه که رفتارهایی اختیاری را سازمانی شهروندی رفتارهای (،1983

 از پشس  تعریف نمودند. پژوهشگران گیرند، نمی قرار توجه مورد سازمانی رسمی ی پاداشها نرام در

 فشرا  رفتشار  و(George & Jones, 1997) 2سشازمانی  خشودانگیختگی  نریر دیگری اصطلاحات آنها

شهروندی  رفتارهای مفهومی گسترش و بسط در را )George & Jones, 1997)3سازمانی اجتماعی

 رفتارهشای  را آنهشا  رفتارها، این تعریف مجدد در)   1994 (ارگان نتیجه در   کردند. مطرح سازمانی

 را کشارکرد سشازمان   امشا  ششود،  نمی داده پاداش یا تشخیص و است که اختیاری کارکنان خودخواسته

 ،عملکشرد  ارزیشابی  طشول  در رفتارهشا  ایشن  ممکشن اسشت   نمود اذعان و کرد معرفی بخشد،می بهبود

متعشددی دربشاره ی ابعشاد رفتشار ششهروندی      هشای  تاکنون طبقه بنشدی شوند.  داده پاداش و شناسایی

دهشد کشه بشر روی ابعشاد     مشی  سازمانی ارائه گردیده است. برررسی تحقیقات در این خصشو  نششان  

 اجماع عمومی وجود ندارد. OCBمختلف مفهوم 

( نوع دوستی، وظیفه شناسی، روحیه ی جوانمردی، ادب و مهربانی، فضیلت 1990فار و همکاران)

وظیفه ای، مشارکت دفاعی، وفاداری سازمانی و رای و نرر را به عنوان ابعاد رفتار مدنی، مشارکت 

( برای تبیین رفتار شهروندی سازمانی 1993شهروندی سازمانی تبیین نمودند. بورمن و موتوویدلو)

                                                           
1 Organizational citizenship behavior 
2 organizational self-motivation 
3 organizational meta-social behavior 
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مدلی پنن بعدی شامل پشتکار توام با شور و شوق و تلاش فوق العاده، داوطلب شده برای انجام 

که به طور رسمی در شرح شغل مدون افراد وجود ندارد، مساعدت و همکاری با دیگران، کارهایی 

سازمانی و حمایت، پشتییانی و دفاع از اهداف سازمانی ارائه نمودند. های پیروی از مقررات و رویه

کنند. این ابعاد می شهروندی سازمانی را به دو بعد تقسیمهای ( رفتار1998مارکوزی و همکاران)

 امل یاری و کمک مثبت و فعال و اجتناب از رفتارهایی که به همکاران و سازمان لطمه واردش

 باشد. می کندمی

ند؛ قسیم نموده اتشهروندی سارمانی را در قالب هفت بعد های ( رفتار2000پودساکف و همکاران) 

د سازمانی، نی، تعهلت مدیاری گرانه، جوانمردی، نوآوری فردی، فضهای این ابعاد عبارتند از : رفتار

 خود رضایت مندی و رشد فردی. 

 رفتار از بعدی پنن ارگان مقیاس ( استفاده شده است. 1988ارگان)  در مطالعه حاضر از طبقه بندی

 : از عبارتند بعد پنن این دهد،می ارائه سازمانی را شهروندی

 .غیرمعمول شرایط در وظایف انجام برای کارکنان و همکاران به کمک  :1دوستی نوع

 بعد در کار همانند (رودمی انترار آنچه از فراتر ای شیوه به شده تعیین وظایف انجام  :2شناسی وظیفه

 سازمان(. به رساندن سود برای اداری ساعت از

 .آن منفیهای جنبه جای به سازمان مثبتهای برجنبه تأکید  :3جوانمردی

 .است سازمان اداریهای عملیات از حمایت مستلزم  :4مدنی فضیلت

 کردن و ردوبدل عمل، از قبل اطلاع دادن عمل، به اقدام از قبل دیگران با مشورت  :5نزاکت و ادب

 .اطلاعات

نیازمند رفتار هایی اینگونه اند که فراتر از انترارات سازمانی است و ها در دنیای رقابتی امروز سازمان

دهد سازمان می کند  مطالعات نشانمی سازمان را تضمیندر شرح شغل مدون وجود ندارد ولی بقای 

                                                           
1 Altruism 
2 Conscientiousness 
3 Sportsmanship 
4  Civic Virtue 
5  courtesy 
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دهند عملکرد بالا تری از بقیه می شهروندی از خود نشانهای هایی که کارکنان آنها رفتار

باید به ها بنابراین مدیران سازمان (.padsakoff et al., 2000; Bolino & Turnley, 2002)دارند

 تعهد نریر متعددی عوامل موجودهای پژوه گسترش و تقویت این متغیر ارر گذار حساس باشند. 

 Aryee et)سرپرست به اعتماد، (Lepine et al., 2002)سرپرست حمایت، شغلی رضایت سازمانی،

al., 2002) ،شخصیتیهای ویژگی(Costa & McCrae, 1992) ،و فردیهای انگیزه 

 ارزشیابی و  (King et al., 2005 )کاری وجدان، (Finkelstein & Penner, 2004)سازمانی

 گزارش رابطه دارای سازمانی شهروندی رفتار با را (Bachrash et al., 2006)کارکنان عملکرد

 نق  به گذشتههای سال طی شد، اشاره آنها از برخی به که هایی یرمتغ این میان از. اند نموده

 .  است شده ای ویژه توجهها رفتار این در شخصیتیهای تی  و شخصیت

ششود.  مشی  ئه شده است کشه در اینجشا بشه بخششی از آنهشا اششاره      اتعاریف مختلفی برای شخصیت ار

تواننشد  می بیرونی و قابل مشاهده ی فرد اشاره دارد؛ جنبه هایی که دیگرانهای شخصیت به ویژگی

رسد که می یعنی آنچه به نرر، گذاریممی تاریری که بر دیگراندر قالب ، ببینند. بنابراین شخصیت ما

هیجان و رفتار که ، شخصیت به عنوان الگوی مشخص و معینی از تفکر [3] .دشومی ، تعریفباشیم

 [2]زند تعریف شده استمی او با محیط عادی و اجتماعی  رقمهای سبک شخصی فرد را در تعامل

(  1نگر آن است که تعریف شخصیت باید این ابعاد را دارا باششد : ملاحره تمامی تعاریف شخصیت بیا

پایدار و تغییر های ( جنبه2منحصر به فرد افراد و قواعد مشترک بین آنها های قواعد مربوط به کن 

، تفکشر ( هشای  شناختی ) فراینشد های ( جنبه3ناپایدار و تغییر پذیر آن های ناپذیر کن  انسان و جنبه

نشوع   در مطالعه حاضر از تی  شخصشیتی  [5].رفتاری فردهای عاطفی ) هیجانات ( و جنبههای جنبه

A و B(  Friedman & Roseman,1974 ) .الگوی رفتاری نشوع  استفاده شده استA   ترکیبشی از

رفتاری و شخصیتی است: رقابتی بودن، عجول بودن، نگرانی نسشبت بشه وجهشه ی    های این ویژگی

ایشن افشراد در واقشع دارای    " بودن، خصمانه رفتار کردن و تشنه ی موفقیت بودن؛ یتهاجماجتماعی، 

در طشرف مقابشل الگشوی     (.Nelson & Campbell, 2002) "نوعی بیماری عجول بودن هسشتند 

عجلشه کشرده، از   هشا  به ندرت برای کسب هرچه بیشتر چیشز  Bوجود  دارد. افراد نوع   Bرفتاری نوع 

تشوان گفشت   مشی  کنند؛ به طور کلیمی برند، بدون احساس گناه استراحت زمانی رنن نمیهای مهلت

تحقیقات انجشام  . (Robbins, 1993)گیرندمی این افراد در محیط کار کمتر تحت تاریر استرس قرار
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شخصتی با رفتار شهروندی سازمانی اکثرا با های یژگیدر خصو  رابطه ی میان شخصیت و و شده

( صشورت گرفتشه اسشت. بشورمن و     1992مل بزرگ مک کشری و کوسشتا)  بهره گیری از مدل پنن عا

( نشان دادند که رفتار شهروندی سازمانی بیشتر تحت تاریر دو عامل شخصشیتی و  1993یدلو)وموتو

ه عوامشل عشاطفی ارشر بیششتری در تعیشین و      بعامل شخصتی نسبت  ،عاطفی قرار دارد که از این دو

( نیز نششان دادنشد کشه رفتشار ششهروندی      1995ارگان و رایان)میزان رفتار شهروندی سازمانی دارد. 

لی تحت تاریر عوامل شخصیتی است بشه طشوری کشه از میشان پشنن      غشهای سازمانی در کنار نگرش

عامل شخصیت مک کری و کوستا میان ویژگی وظیفه شناسی رابطه اساسشی تشری بشا ابعشاد رفتشار      

که بهتر است برای برقراری ارتباط میان شخصیت کند می شهروندی سازمانی داشته است؛ اما اذعان

شهروندی سازمانی از روشی که مجموعه ای از خصوصیات شخصیتی یا به عبارتی یشک  های و رفتار

کومششار و (.  (Organ & Ryan, 1995پروفایششل شخصششیتی را در نرششر گیششرد اسششتفاده نمششود   

فه شناسی، برونگرایی، سازگاری ( در تحقیق خود به این نتیجه دست یافتند که وظی2009همکاران)

عشلاوه بشر    .معتبشری بشرای رفتشار ششهروندی سشازمانی هسشتند      هشای  پیششبین  ،و ناپایداری هیجانی

(، ایلشز  2007اخیر نریر پژوه  الناین)های سالهای مورد اشاره مجموعه ی پژوه های پژوه 

و (، لشششی 2009(، کیشششومر و همکشششاران) 2009سشششین )و  سشششین ، (2009و همکشششاران) 

( نیز به طور بشا ربشاتی رابطشه میشان     2010( و سورش و ونکاتامال)2010(، لوین)2010همکاران)

نگرایی، تجربه پذیری و توافق پذیری را با رفتار ششهروندی سشازمانی و ابعشاد آن    ووظیفه شناسی، بر

 نشان داده اند.

کنند نمی توانند به می یا تهدیداتی که برای افراد مهم است و فکرها استرس را تجربه ی فرصت 

در تعریف   .(George & Gareth, 1999)طور ارر بخ  از عهده ی آنها بر آیند تعریف کرده اند

های فردی یا فراگردهای پاسخی انطباقی که تحت تاریر ویژگی "رسمی، استرس عبارت است از :

د خارجی است که گیرد؛ بدین معنی که نتیجه یک عمل، وضعیت، یا رخدامی نشناختی شکلارو

 & Ivancevich)"کندمی ویژه ی جسمانی یا روانشناختی را بر انسان تحمیلهای تقاضا

Matteson, 1980)و جسمانی بهداشت تهدیدهای جمله از روزمره بحرانهای و روانی . تنیدگی 

 امری روزمره زندگی در تنیدگی که است این واقعیت (.(Bennett & Wells, 2010 است روانی

 آید؟ کنار بحرانها این با انسان چگونه که است آن مهم ولی (Bounds, 2006). اجتناب ناپذیراست
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سمبول  و تهدیدها برابر در انسان که دهد مى فشارزا، نشان های موقعیت در انسان پاسخ مطالعه

 یک اینکه به بسته )استرس(، واکن  این شدت دهد. اما مى نشان واکن  استرس با خطر هاى

 مطالعات Clark,  2010). )دارد نوسان کنند، مى ادراک استرس زا حد چه تا را معین موقعیت

جیده اند. با وجود اینکه ی و رفتار شهروندی سازمانی را سنی رابطه میان استرس شغلکتجربی اند

 ؛موضوع برجسته برای مطالعه تبدیل شده است ندی سازمانی در دهه ی گذشته به یکرفتار شهرو

ندی سازمانی شگفت انگیز وفقدان پژوه  در رابطه با ارتباط استرس شغلی و رفتار شهر

استرس شغلی معمولا ناشی از ابهام در نق ، تعارض در نق  و گرانباری (. (Paille, 2011است

باشد؛ تعارض نق  و ابهام نق  و گرانباری نق  به صورت منفی و معنی داری با رفتار می نق 

؛ از طرف دیگر وضوح نق  و آسان سازی نق  به طور مثبت و هستندمانی در ارتباط شهروندی ساز

( در 2011پایلی)  (.Podsakoff et al ., 2000)معنی داری با رفتار شهروندی سازمانی در ارتباطند

طه معنی داری غلی و رفتار شهروندی سارمانی رابتحقیق خود چنین نتیجه گرفت که بین استرس ش

( میان استرس شغلی و رفتار شهروندی 1986اران)کندارد. در حالی که موتوویدلو و هموجود 

( میان رفتار شهروندی سازمانی و 2005بولینو و ترنلی) ،سازمانی رابطه منفی گزارش کرده اند

بررسی حاضر استرس ادراک شده در سازمان رابطه مثبت و معنی داری را بیان کرده اند. هدف مقاله 

مدل ترس ادراک شده است؛ سری افتار شهروندی سازمانی با میانجیگشخصیتی بر رهای ی تاریر ت

لذا در این ( نمای  داده شده است، 1مفهومی تحقیق که برگرفته از ادبیات تحقیق است در شکل)

 مطالعه ما به دنبال پاسخ گویی به سه سوال زیر هستیم:

 د.نتاریر معنی داری دار رفتارشهروندی سازمانی برشخصیتی های آیا ویژگی .1

 د.نشخصیتی بر استرس ادراک شده تاریر معنی داری دارهای آیا ویژگی .2

  د.ناردجود آیا استرس ادراک شده  بر رفتار شهروندی سازمانی تاریر معنی داری و .3

(: مدل مفهومی) مطالعاتی( تحقیق1شکل ) .   

 

 (PSاسترس ادراک شده)                                    
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 (PTشخصیتی )های تی                (            OCBرفتارشهروندی سازمانی )       

 

 روش:

و از شاخه ی پیمایشی اسشت. تحقیشق کنشونی از     ، از نوع علیروش تحقیق از لحاظ ماهیت توصیفی
لحاظ هدف نیز کاربردی است. جامعه ی آماری پژوه  شامل کارکنان دولتی در شهرستان آسشتانه  

راه و ششهر  ، مخابراتبرق، گاز، ، و فاضلاب شهری و روستایی اداره ی آب 6)شامل باشدمی اشرفیه
انجشام ششده توسشط فرمدانشداری شهرسشتان آسشتانه       های . بر اساس برآورد(کشاورزیسازی و جهاد 

باشد.. در تحقیق حاضر به منرور برآورد حجم می تعداد آنها برابر با  نفر 1392-93اشرفیه در سال 
بشا توجشه بشه    نفر بوده است.  260جامعه آماری تحقیق نمونه از فرمول کوکران استفاده شده است. 

پرسشنامه به ما عودت داده شد و تجزیه  145باشد اما   152تعداد آنها برابر با باید فرمول کوکران 
.  در این تحقیق ضمن استفاده از روش کتابخانشه  پرسشنامه انجام شد 145و تحلیل براساس همین 

شناسایی  "و   "شناسایی استرس ادراک شده "و  "شناسایی تی  شخصیتی  "ای از  پرسشنامه ی 
مطبوعشه   هشای  است که همگی در اختیشار کارکنشان سشازمان    استفاده شده "رفتار شهروندی سازمانی

شخصیتی  در ابتدا دارای هفت گویه بشود کشه از طریشق انجشام     های پرسشنامه ی تی  . قرار گرفت
 4پرسشنامه اولیه در میان کارکنان و آنگاه انجام تحلیل عاملی اکتشافی به  30پی  آزمون و توزیع 

د به گونه ای که نمشرات پشایین   نبر روی یک پیوستار قرار داراین نمرات سوالات   گویه تقلیل یافت.
ه تیش   شود ونمرات بشالا بش  می نزدیک Aنشان دهنده ی این هستند که تی  شخصیتی فرد به نوع 

برای شناسایی استرس ادراک شده  از پرسشنامه کوهن استفاده شده است کشه حشاوی   . Bشخصیتی 
برای شناسایی رفتار شهروندی سازمانی از پرسششنامه  ارگشان و کانوسشکی     سوال است و نهایتا 10

سشوال   4سوال دوم مربوط بشه وجشدان،    3سوال اول مربوط به نوع دوستی،  3استفاده شده است و 
سوال پایانی مربشوط بشه    2سوال بعدی مربوط به رفتار مدنی و نهایتا  3بعدی مربوط به جوانمردی، 

و  اسشت بشوده و دارای مقیشاس لیکشرت     محقشق سشاخته  از نشوع   سشنامه اولپرادب و نزاکت است.  
. بشه منرشور   و همچنین دارای مقیشاس لیکشرت هسشتند    هپرسشنانمه دوم و سوم از نوع استاندارد بود

از نررات خبرگان استفاده شده است که آنها پرسشنامه مذکور را مورد تایید ها تعیین روایی پرسشنامه
تعیین پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است که نتیجشه آن در  قرار دادند و برای 

دهد کشه پرسششنامه از نرشر پایشایی در وضشعیت مطلشوبی قشرار        می جدول زیر آمد است، نتاین نشان
برای برسی سوالات تحقیق که برگرفته از ادبیات و مشدل  است(.  0.7دارد)زیرا ضریب آلفا بزرگتر از 
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از ها دلات ساختاری استفاده شده است و برای تجزیه و تحلیل دادهاقیق است از مدل معمفهومی تح
   استفاده شده است. LISREL 8.8 و  SPSS 20نزم افزار 

 

 (: ابعاد، آلفای کرونباخ مرتبط با هر بعد و تعداد سوالات1جدول )

 ضریب آلفا تعداد سوالات ابعاد

 0.827 4 شخصیتیهای تی 

 0.91 10 ادراک شدهاسترس 

 0.76 3 نوع دوستی

 0.74 3 وجدان

 0.81 4 جوانمردی

 0.83 3 رفتارمدنی

 0.96 2 ادب و نزاکت

 یافته ها

برای آزمون مدل مفهومی پژوهش و فرضیات مدل از تحلیل دادهها به وسیله مدل معادلات 

آماری برای آزمون ساختاری استفاده شده است. مدل یابی معادلات ساختاری یک رویکرد 

باشد. از می فرضیه هایی درباره روابط بین متغیرهای مشاهده شده و متغیرهای مکنون

توانیم قابل قبول بودن مدلهای نظری را در جامعه خاص با استفاده از می طریق این رویکرد

دادههای همبستگی، غیرآزمایشی و آزمایشی آزمون نمود. همان طور که در قسمت روش 

 LIZRELآماری از نرم افزار های بیان شد بدین منظور در این پژوهش برای تحلیل تحقیق

استفاده شده است. در شکل زیر مدل ساختاری پژوهش نمایش داده شده  SPSS 20 و  8

امکان نمایش مدل پایه)بیسیک( وجود ندارد و مدل ها است زیرا به دلیل تعداد بالای گویه

قسمت پیوست همین  که دقیقا خروجی نرم افزار لیزرل است در ((basicکامل بیسیک

 مقاله آمده است.
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 پژوهشهای (: روابط ساختاری موجود بین متغیر1نمودار)
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غییر جهت بررسی مدل پژوهش که شامل یک متغییر مستقل، یک متغییر وابسته میانجی و یک مت

 طلوب مدلرازش مساختاری باید از مناسب بودن و بوابسته  غیر میانجی میباشد، قبل از تأیید روابط 

توسط  به عبارت دیگر برای رد یا پذیرش این مطلب که مدل تدوین شده [1]اطمینان حاصل نمود

وری گردآ محقق برمبنای چارچوب نظری و پیشینه تئوریک آن، تا چه میزان با واقعیت و دادههای

ده شدوین تمدل  برازش مدل مد نظر قرار میگیرد شده انطباق دارد معیارهایی تحت عنوان شاخصهای

اصل که و نتیجه ح [6]در این پژوهش بر اساس مهمترین شاخصهای برازش مورد ارزیابی قرار گرفت

 باشد.می در جدول زیر آورده شده است نشان دهنده برازش عالی مدل مورد نظر

 شده ارائه مدل برازش با مرتبط های (: شاخص2جدول)

 
 

ر مقادیر د
این 

 مطالعه

مقادیر 
 عالی

مقادیر 
 خوب

 برازشهای شاخص

≤2 1.422 برازش عالی  3≥  𝒳2/𝑑𝑓 مربع بر -تقسیم کای
 درجه آزادی

≤0.08 0.039 برازش عالی  0.1≥  Root Mean Squared 

Error of Approximation 

(RMSEA) 

ریشه میانگین مربعات 
 خطای برآورد

≥0.9 0.91 برازش عالی  0.8≤  Adjusted Goodness of 

Fit Index (AGFI) 

شاخص نیکویی برازش 
 تعدیل شده

≥0.95 0.91 برازش عالی  0.9≤  Normed Fit Index (NFI) شاخص برازش نرم 
≥0.95 093 برازش خوب  0.9≤  Non-Normed Fit Index 

(NNFI) 
شاخص برازش غیر 

 نرم
≥0.95 0.94 برازش عالی  0.9≤  Comparative Fit Index 

(CFI) 

شاخص برازش مقایسه 
 ای

≥0.95 0.92 برازش خوب  0.9≤  Incremental Fit Index 

(IFI) 
شاخص برازش 

 افزایشی
≥0.95 0.90 برازش خوب  0.9 ≤  Goodness of Fit Index 

(GFI) 

 شاخص نیکویی برازش

≥0 93 برازش عالی  0≤  Degree of Freedom درجه آزادی 
 Root Mean Square ≤0.08 ≤0.05 0.022 برازش عالی

Residual (RMR) 
ریشه میانگین مربعات 

 باقی مانده
 Standardized Root ≤0.08 ≤0.05 0.044 برازش عالی

Mean Square Residual 

(SRMR) 

ریشه میانگین مربعات 
باقی مانده استاندارد 
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 شده

 

کامل نشان داده از طرف دیگربارهای عاملی بدست آمده در این مدل)که در قسمت پیوست به طور 

باشد دارای می شده است( که نشان دهنده میزان همبستگی یک متغیر مشاهده شده با عامل مربوطش

باشد. پس از می است که نشان دهنده بارهای عاملی نسبتا بالا و مطلوب .[4] 0.3مقداری بالاتر از 

مدل اندازه های حاصل از یافتهتایید مناسب بودن برازش مدل و بارهای عاملی اکنون به بررسی نتایج 

 پردازیم.می گیری

های شخصیتی  سوال چهارم بیشترین تاثیر را در تبیین تیپهای ( در مورد تیپ1بر اساس نمودار)

شخصیتی دارد. اما در مورد استرس های شخصیتی دارد و سوال یک کمترین اثر را در تبیین تیپ

ال اول و کمترین اثر را سوال سه و نه دارند. همچنین در ادراک شده بیشترین اثر در تبیین آن را سو

مورد رفتار شهروندی سازمانی بیشترین اثر تبیین کننده گی را بعد رادمردی و مشخصا سوال اول آن 

 وظیفه شناسی و مشخصا سوال سوم آن است.مربوط به تبیین کنندگی دارد و کمترین اثر 

 (: نتایج آزمون فرضیات تحقیق3جدول)
آزمون نتیجه بتا  میزان خطا P-Value متغیر وابسته متغیر مستقل فرضیه  

تی   فرضیه اول
 شخصیتی

رفتار 
شهروندی 
 سازمانی

 رد 0Hفرض  58/0 05/0 000/0
 شود)تایید فرضیه(.می

تی   فرضیه دوم
  شخصیتی

استرس ادراک 
 شده

 رد 0Hفرض  -66/0 05/0 000/0
 شود)تایید فرضیه(.می

فرضیه 
 سومفرعی 

استرس 
  ادراک شده

رفتار 
شهروندی 
 سازمانی

 رد 0Hفرض  -48/0 05/0 000/0
 شود)تایید فرضیه(.می

 ( نتایج حاصل از آزمون فرضیات تحقیق به صورت زیر است:5با توجه به جدول)

 (sig)دارد. زیرا مقدار معنی داری  داری مثبت و معنی تاثیر  رفتار شهروندیبر  تیپ شخصیتی  (1

 .شودمی است و فرض صفر رد و فرض مقابل مبنی بر وجود تاثر مثبت و معنی دار تایید 0.05کمتر از 

و  یابدمی نیز افزایش و بهبود رفتار شهروندی سازمانینمره ی ، تیپ شخصیتییعنی با افزایش نمره ی 
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 رفتار شهروندی سازمانی بهبود Bاین بدین معنی است که با حرکت به سمت تیپ شخصیتی 

 یابد(. می افزایش 0.58 رفتار شهروندی تیپ شخصیتی)در واقع با افزایش یک واحد یابد.می

 (sig)ریدارد. زیرا مقددار معندی دا   داری و معنی منفی تاثیر ،ترس ادراک شدهسابر  تیپ شخصتی (2

 یدد و معندی دار تای  منفدی است و فرض صفر رد و فرض مقابدل مبندی بدر وجدود تداثیر       0.05کمتر از 

و  یابدیم افزایش و بهبود استرس ادراک شده، نمره ی تیپ شخصیتیشود. یعنی با افزایش نمره ی می

)در یابدد مدی  کداهش استرس ارداک شده  Bاین بدین معنا است که با حرکت به سمت تیپ شخصیتی 

 یابد(. می اهشک -0.66استرس ادراک شده  واحد تیپ شخصیتیحقیقت با افزایش یک 

ار معندی  زیدرا مقدد   .تاثیر منفدی و معندی دار دارد   استرس ادراک شده بر رفتار شهروندی سازمانی، (3

ندی دار  است و فرض صفر رد و فرض مقابل مبنی بر وجود تاثیر منفدی و مع  0.05کمتر از  (sig)داری

یابد)در یم یعنی با افزایش استرس ادراک شده، نمره ی رفتار شهروندی سازمانی کاهش .شودمی یدتای

 یابد(. می فتار شهروندی سازمانی کاهشر  -0.48حقیقت با افزایش یک واحد استرس ادراک شده

  :بحث و نتیجه گیری

حشیط کشاری   مشهروندی سشازمانی پیششرو  هسشتند،    های سازمان هایی که در زمینه ی ارتقای رفتار

وبی از سشط  مطلش   جذابی داشته و قابلیت جذب و حفظ بهترین افراد را دارند. حضور کارکنشان دارای 

OCB بنشدی و   را قادر به ارائه ی خشدمات بشا کیفیشت از طریشق بذنامشه ریشزی، زمشان       های سازمان

ی و کشارایی  سازمانی ارشر مهمشی بشر ارشر بخشش     شهروندی های نماید. رفتارمی مشارکت تمامی اعضا

 نمایشد.ارگان و مشی  کاری دارد، بنابر ایشن بشه بهشره وری کلشی سشازمان کمشک      های و تیمها سازمان

فشزای  بهشره   اتواند منجشر بشه   می شهروندی سازمانیهای ( معتقدند که بروز رفتار2006همکاران)

اعی ششود.  ایه اجتمش عملکرد بالا و ایجاد سرم وری، آزادسازی منابع سازمان، جذب و حفظ کارکنان با

پیچیشده،  هشای  یطتواند عملکرد سازمان و قابلیت تطبیق آن  با محش می شهروندی سازمانیهای رفتار

 تیم محور را توسعه بخشد.های مبهم  و کار

شخصتی بر رفتشار ششهروندی سشازمانی بشا     های هدف مطالعه حاضر این بود که به بررسی تاریر تی 
شخصشیتی بشر   هشای  نجیگری استرس ادراک شده در محیط کار بپردازد. نتاین نشان داد که تیش  میا

بررسشی  (. (p-value=0.000, β=0.58شهروندی سازمانی ارر مثبشت و معنشی داری دارد  های رفتار
شهروندی سشازمانی حشاکی از   های شخصیتی بر  رفتارهای مطالعات انجام شده در زمینه ی ارر تی 

مورد بررسی قرار نگرفته و لذا امکان مقایسه این نتشاین   Bو  Aشخصیتی نوع های ه تی آن است ک
این مطالعه با مطالعات پیشن وجود ندارد.  همانطور که در قسمت روش شناسی بیشان ششد افشزای     
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شویم، پس با رفتن می نزدیک Bنمره ی تی  شخصیتی به این معنی است که ما به تی  شخصیتی 
شود می شود؛ لذا به  سازمان توصیهمی رفتار شهروندی سازمانی تسهیل Bبه سمت تی  شخصیتی 

مراحل جذب و  استخدام را به گونه ای برنامه ریزی و سازماندهی نمایند تا  کارمندانی  را برگزیننشد  
کیبایی، عشدم فخشر   که دارای  ویژگی هایی همچون عدم شتاب زردگی و عجول بشودن، صشبر و شش   

فروشی و تکبر، معتدل و میانه رو و دارای روحیشه مششارکت و همکشاری باششندتا ششاهد رفتارهشای       
شهروندی سازمانی در سازمان خود باشند. البته باید به این نکته توجه نمود که تاکید صرف بر جذب 

 محشروم  Aصیت نوع خا  افراد دارای شخهای سازمان را از ویژگی B کارکنانی با تی  شخصیتی 
کند؛ افرادی که اگرچه دارای بیماری ناشکیبایی هستند و برای مشدیریت ارششد سشازمان مناسشب     می

بهره ورترنشد و بشرای مششاغلی      Aحاکی از آنند که افراد دارای نوع شخصیتی ها نیستند اما پژوه 
 (.(Lee at al ., 1996همچون فروش و بازاریابی عملکرد بالاتری دارد

تشاریر   شخصتی بر اسشترس ادراک ششده ششغلی   های ین تحقیق همچنین حاکی بر این است تی نتا 
و داسشترس در محشیط کشار شمششیری      .(P-value=0.000, β= -0.066)منفی و معنشی داری دارد 

د و ه  عملکشر سویه است به گونه ای که فشار روانی کم در محیط سازمانی موجب بی تفاوتی و کا
نی ماری جسشما روانشناختی، بیهای فشار روانی بسیار زیاد موجب تنیدگی در شغل همچون بی نرمی

ششغل و   باتوجه به شرحها سازمان شودمی گردد.بنا براین پیشنهادمی و افت عملکرد و عدم مشارکت
اد سترس افراشرایط کاری نسبت به جذب نیروی کار حساس باشند به گونه ای که برای مشاغل پر 

را  ه اسشترس کمتشری  را انتخاب کنند چرا که این افراد بنا بر نتاین مطالع Bدارای نوع شخصیت نوع 
 است. موضوع برعکس Aشخصیتی کنند و در مورد افراد دارای تی  می در محیط کار ادراک

عشه تشاریر منفشی و معنشی داری     استرس ادراک شده بر رفتار شهروندی سازمانی، بر اساس نتاین مطال
( و 2000این یافته با نتاین تحقیقشات پادسشاکف و همکشاران)   (. P-value=0.000, β=-0.48)دارد

ششود تشا بشا اتخشاذ تشدابیری      مشی  توصشیه ها ( مطابقت دارد. به سازمان1986موتوویدلو و همکاران)
همچون طراحی مجدد مشاغل، ابهام زدایی و شفاف سازی، ایجاد ساعات کشاری ششناور، اسشتفاده از    

 وارتبشاطی متنشوع   هشای  مدیرت متنوع و سازگار با شرایط کارکنان، بهره گیشری از کانشال  های سبک
اداش عادلانشه، تشیم سشازی،    مورب، ایجاد فرهن  سازمانی منسجم، سازنده و مولد، استقرار نرشام پش  

دادن زمان استراحت کافی به کارکنان و به کشارگیری فنشونی جهشت    ، 1کمک به کارکنانهای برنامه
بهبود شرایط فیزیکی کار)همچون ارگونومی( از مضشرات اسشترس ششغلی همچشون غیبشت و تشرک       

ر افسشردگی و  خشونت، سشوان  در کشا   صمیم گیری ضعیف و عدم تمرکز ذهنی،رفتگی، تخدمت، تحلیل 

                                                           
1 Employee assistance programs(EAP) 
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ششهروندی سشازمانی   هشای  فراموشی رهایی جسته و در نهایت از مزایای ذکر شده در خصو  بروز رفتار
   مند گردند.بهره
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