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رابطه جو سازماني و رفتار شهروندي سازماني در كاركنان ستادي دانشگاه 
  علوم پزشكي تهران

  
  

  4گلسا شهام /3دادي اله سجاد /2حسين درگاهي/ 1عباس سالاروند             

      
  

 افزايش سبب تواند مي ارفتاره اين بروز .داردبه همراه  ها سازمان براي مهمي پيامدهاي ي كاركنان،سازمان شهروندي رفتار: مقدمه

و رفتار شهروندي سازماني بين كاركنان  رابطه بين جو سازماني تعيينپژوهش حاضر با هدف . دشو سازماني كارايي و عملكرد
  .ستادي دانشگاه علوم پزشكي تهران انجام شده است

 ابزارهاي گردآوري. ام شدانج 1393تحليلي بود كه بطور مقطعي در سال  - نوع توصيفيپژوهش حاضر از  :پژوهشروش 
رفتار شهروندي سازماني پودساكف و همكاران و ، )1989( هاي جو سازماني لايل ساسمن و سام ديپ نامه ها شامل پرسش داده

مزبور از روش روايي محتوايي با  هاي پرسش نامه ميجهت كسب اعتبار عل. بود كاركنان هاي دموگرافيك ويژگيبه همراه ) 1987(
CVI براي جو سازماني و  95/0بازآزمون و تعيين آماره ضريب همبستگي برابر -و براي پايايي آن ها از روش آزمون 8/0از  بالاتر

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند و در نهايت  313بر اساس فرمول كوكران تعداد . براي رفتار شهروندي سازماني استفاده شد 79/0
استفاده شد و براي  Spssافزار  جهت تحليل آماري از نرم. گر قرار گرفت اختيار پژوهشپرسشنامه بصورت كامل در  241تعداد 

ميزان رعايت رفتار شهروندي . برداري لازم به عمل آمد هاي پيرسون، اسپيرمن، تي و آنوا بهره تحليل رابطه بين متغيرها از آزمون
  .از جو سازماني موجود رضايت دارند از آنها ميسازماني كاركنان بالاتر از حد ميانگين و بيش از ني

جو سازماني به ميزان  هم چنين. ردداري وجود دا ابعاد آن رابطه مثبت و معني ميبين جو سازماني با رفتار شهروندي و تما :ها يافته
  .بر رفتار شهروندي سازماني تاثيرگذار بود% 14

ها موجب بروز رفتارهاي فرانقش و خود جوش از سوي  سازمان استقرار جو مناسب و مورد رضايت كاركنان بر فضاي :گيري نتيجه
  .ها تاثيرگذار باشد تواند در موفقيت سازمان كاركنان خواهد شد كه در نهايت مي

  .جو سازماني، رفتار شهروندي سازماني كاركنان، دانشگاه علوم پزشكي تهران :ها كليد واژه
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  مقدمه
روهي از سازمان يك نهاد اجتماعي است كه در آن گ

هاي  اجتماعي و زمينه هاي ذهني، افراد با تفاوت
به اهداف مشترك با هم كار  يابي دستفرهنگي جهت 

ها جايگاه برجسته و والايي در  سازمان. ]1[كنند مي
اند و  ساختار فرهنگي و اجتماعي جوامع پيدا كرده

هاي زندگي  ترين فعاليت ترين و حياتي بسياري از اساسي
، اين وجود با. گيرد ميها انجام  سازمانمردم از طريق 
كننده نيل به پيشرفت  تضمينبه تنهايي وجود سازمان 

بلكه براي اين ، و موفقيت و تامين رفاه و آسايش نيست
. ]2[ي كارآمد و اثر بخش نياز استها سازمانمنظور به 

 آن نيروي انساني كار آمد ،رمز موفقيت هر سازمان
 كارآمد ا در گرو استفاده يه پيشرفت سازمان و يا است

سبب  به ،در قرن حاضر. ]3[از نيروي انساني است
به  محيط، در رقابت روزافزون شتاب تغيرات محيطي و

 انساني هاي سرمايه از مناسب استفادة و كارگيري

 سرماية آن، دانش و نيروي انساني بر تأكيد و سازمان

 بقا در مؤثري نقش و شود مي محسوب سازمان معنوي

 گسترش متأسفانه اما ،كند مي محيط فراهم اين در

و  مالي هاي شاخص نظر از ها سازمان روزافزون
 بروز موجب خود انساني، هاي مؤلفه به يتوجه بي

 نيروي انساني فرسودگي جمله از جديدي متغيرهاي

شرايط محيطي  امروزه ديگر، عبارت به .است شده
 هاي زمينه ،نيروي انساني براي ها سازمان در مناسبنا

 فراهم آنها را هرچه بيشتر در فرسودگي بروز

توجه به اين منبع عظيم و در نظر لذا، . ]4[كند مي
از  ،و استقرار جو مناسب هاگرفتن نيازها و مشكلات آن

جو . ]3[است ها سازمانعوامل موثر در تحقق اهداف 
ي است كه يك سازمان را هاي سازماني مجموعه ويژگي

متمايز  ها سازمانآن را از ديگر  كند و ميتوصيف 
سازد و تقريبا در طول زمان پايدار است و رفتار افراد  مي

هر سازمان . ]5[دهد ميدر سازمان را تحت تاثير قرار 
كه اگر همساز با اهداف، داراي جو خاص خود است 

تواند مشكل ساز  ميها و انتظارات كاركنان نباشد،  نقش
در جو  .ازمان شودوري پايين س و سبب بهرهشده 

كاركنان از رضايت شغلي مطلوب  ب،ناسسازماني م

براي غلبه بر مشكلات انگيزه كافي  ،برخوردار هستند
كاركنان به همكاري با سازمان افتخار و به خوبي ، دارند

و امور سازمان را تمام و ، كنند ميبا يكديگر همكاري 
ها و  ها، برنامه خط مشي. ]6[دهند ميكمال انجام 

كدام به تنهايي سازمان را به  وضعيت مالي هيچ
كند بلكه،  ميمحيطي مناسب براي كار كردن تبديل ن

سازد،  ميآنچه از سازمان يك محيط كار مطلوب 
يعني همان جو  ؛احساس كاركنان نسبت به محيط كار

چنين، جو مثبت سازماني تاثير به  هم .سازماني است
كه  ازمان داردسزايي بر رفتار كاركنان و عملكرد س

جايي كاركنان را هزينه جابتواند از يك طرف  مي
و از سوي ديگر موجب بهبود كيفيت كالا  ،كاهش دهد

بر افزايش  پذيري شود كه نهايتاًخطر، نوآوري و 
سودآوري و وفاداري مشتريان به سازمان تاثير 

  .]7[گذارد مي
برخورد مثبت در جهت با منابع انساني ديگر، ي سواز 
و رهبري  هدايت نبودف سازمان و يا در صورت اهدا

. دارند مير خلاف جهت اهداف سازمان گام بر بمناسب 
سازماني مختلف كاركنان از  هاي از اين رو شناخت رفتار

جمله رفتار شهروندي سازماني، از اهميت بالايي در 
  .]8[بر خوردار است ها سازمانمدريت 
رصه زندگي در ع مرتبط با حيطه سلامتي ها سازمان

اين  هاي فعاليت. اهميت زيادي دارند ،ها اجتماعي انسان
ها تاثير  بر جان و مال انسان مستقيماً ها سازمان

 كاركنانينياز به  ي مزبورها سازمانلذا . ]9[دنگذار مي
خود، اقدام به  ميدارند كه علاوه بر انجام وظايف رس

ندي شهرو هاي فرانقشي يا همان رفتار هاي انجام رفتار
از   توان مي را سازماني شهروندي رفتار .سازماني كنند

 كه آورد شمار به اختياري كاركنان رفتارهاي دسته آن

 مستقيماً و ،نمي باشد آنها قانوني و رسمي وظايف جزء

، شود نمي تشويق سازمان پاداش رسمي منظاتوسط  نيز
 رفتار .]10[خواهد شد سازمان اثربخشي موجب اما

 ،است مطلوب سازماني هر براي مانيساز شهروندي
 رضايت چون هم مهمي سازماني متغيرهاي با زيرا

 ارتباط سازماني وري بهره و كاركنان نگهداري شغلي،

 دهد مي نشان عه توكلي و همكارانمطال نتايج .دارد



  انهمكارروند و لاعباس سا
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 يا ايجاد با را سازماني شهروندي رفتار توانند مي مديران

 كه آن بجاي دهند، پرورش مثبت كاري محيط بهبود

 ،انتخاب فرايندهاي به يا شوند اجبار و زور به متوسل
رفتار . ]11[كنند كاات كاركنان پذيري جامعه يا استخدام

كه به طوري  ،داوطلبانه است كاملاً ،شهروندي سازماني
 ، اماشناسايي آن را ندارددهي قابليت  نظام پاداش

 .]12[دهد عملكرد موثر در سازمان را افزايش مي
چنين، رفتار شهروندي سازماني، سازمان را به منابع  مه

و پر   هاي رسمي كند و نياز به مكانيزم بيشتر مجهز مي
اعلام كرد  پاول اچ. ]13[دهد خرج را كاهش مي

هاي  افرادي كه از شغل خود راضي هستند، رفتار
. ]14[دهند شهروندي سازماني بيشتري انجام مي

كه  ار شهروندي سازمانينيز اعتقاد دارد رفت دانلا مگ
شود، يك رفتار  پاداش جبران نمي  توسط نظام رسمي

است كه اثربخشي سازماني را افزايش   غيررسمي
  .]15[گردد ميدهد و باعث موفقيت بيشتر سازمان  مي

به اين نتيجه رسيدند  در مطالعه خود پور كاخلي و قلي
كه رفتار شهروندي سازماني در ادراك مشتري از 

نيات رفتاري و وفاداري به سازمان  رضايت، كيفيت،
واعظي و همكاران در . ]8[داراي اهميت خاصي است

دانشگاه  هاي پژوهشي خود در ميان كاركنان بيمارستان
علوم پزشكي تهران به اين نتيجه رسيدند كه وجود 

وري كاركنان  رفتار شهروندي سازماني بر ميزان بهره
ين پژوهش پاسخ به اما مسئله اصلي ا. ]16[موثر است

اين سوال است كه آيا بهبود جو سازماني بر بروز اين 
بر همين  .فرانقشي موثر است يا خير هاي گونه رفتار

تعيين جو هدف پژوهش حاضر سعي دارد تا با  ،اساس
در ميان كاركنان سازماني و رفتار شهروندي سازماني 

به عنوان  دانشگاه علوم پزشكي تهرانستادي 
 هاي ترين دانشگاه كشور كه سال ميو قدي ترين بزرگ

متمادي است در رتبه اول نظام سلامت كشور قرار 
را  تاثير جو سازماني به عنوان متغير مستقل دارد، ميزان

 ،بر رفتار شهروندي سازماني به عنوان متغير وابسته
  .مورد ارزيابي قرار دهد

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  پژوهش مدل مفهومي  -  1شكل 

  پژوهشروش 
كه به بود تحليلي  -توصيفي ين پژوهش از نوع ا

جامعه . انجام شد 1393ي در سال قطعصورت م
 هاي كليه كاركنان ستادي معاونتشامل  پژوهش

بهداشت، درمان، آموزشي، پژوهشي، توسعه مديريت و 
الملل،  بينروابط ريزي منابع، غذا و دارو،  برنامه

ران دانشگاه علوم پزشكي تهو فرهنگي  ،دانشجويي
بر اساس استعلام از مديريت پژوهش حجم جامعه . بود

 به تعداد نيروي انساني دانشگاه علوم پزشكي تهران
به صورت گيري  روش نمونه. نفر برآورد گرديد 1700
د كه بر انجام شبر اساس فرمول كوكران مند و  نظام

 ،)=d% 5% (5اين اساس با توجه به احتساب خطاي 
پس از تعيين . نفر تعيين شد 313 به تعداد نمونه حجم

متناسب با تعداد كاركنان ها  پرسشنامهتعداد نمونه، 
ها به شكلي كه  ستادي شاغل در هر يك از معاونت

ها  نماينده صحيحي از جامعه پژوهش هر يك از معاونت

وضوح و روشني 

وضوح و روشني نقش 

 رضايت از پاداش  جو سازماني رفتار شهروندي

  نوع دوستي

وجدان و وظيفه 

 جوانمردي

 اثربخشي ارتباطات

 روي لايه ها توافق بر  فضيلت مدني

 احترام و تكريم
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بندي شده، و در نهايت در هر  باشد به صورت طبقه
، گر پژوهش. معاونت به صورت تصادفي توزيع شدند

ها را شخصاً و به صورت حضوري به اعضاي  پرسشنامه
به لحاظ رعايت . نمونه پژوهش در هر معاونت ارائه داد

موازين اخلاق پژوهش قبل از گردآوري پرسشنامه، 
ها اخذ شد، و  مجوزهاي لازم جهت توزيع پرسشنامه

اهداف پژوهش و تضمين رعايت اصل محرمانگي براي 
در نهايت . ه تشريح گرديدكنندگان در اين مطالع شركت
پرسشنامه بصورت كامل در اختيار  241تعداد 
گويي  گر قرار گرفت، و در نتيجه ضريب پاسخ پژوهش

ها شامل دو  ابزار گردآوري داده. بدست آمد% 78برابر 
نامه استاندارد جو سازماني  پرسشپرسشنامه بود؛ شامل 

 5گويه  20داراي  كه )1989( لايل ساسمن و سام ديپ
، به ندرت )0=امتياز(اي به مقياس ليكرت؛ هرگز  گزينه

و همواره ) 3=امتياز( ، غالباً)2=امتياز(، گاهي )1=امتياز(
جو ( كه به منظور تحليل محيط دروني) 4=امتياز(

نامه پنج بعد  اين پرسش. طراحي شده است )ها سازمان
ضايت ، رشني نقشح و روضواف، وهداشني ح و روضوو

ثربخشي و ايهها روي روفق بر اتوو يت ضاداش، رپااز 
را مورد ارزيابي قرار ها  در سازمانت تباطاار

پرسشنامه رفتار شهروندي هم چنين  .]17[دهد مي
 20داراي كه ) 1987(سازماني پودساكف و همكاران 

مورد استفاده  اي به مقياس ليكرت است گزينه 5گويه 
 اررفت سنجش جهت شده تعيين متغيرهاي .قرار گرفت

 نوع :شامل پرسشنامه اين در سازماني شهروندي
و  ،مدني، فضيلت شناسي، جوانمردي وظيفه دوستي،
 امتياز ،سوالات براي تمامي. باشد مي و تكريم احترام

 1=، خيلي كم2=، كم3=، متوسط4=، زياد5=خيلي زياد
به  15، 10، 9، 8، 7، 6سوالات در نظر گرفته شد، اما 

، 3=، متوسط2=، زياد1=خيلي زياد ،رعكسصورت ب
هاي  داده .]18[امتيازبندي گرديد 5=، خيلي كم4=كم

هاي دموگرافيك كاركنان  مربوط به عوامل يا ويژگي
سن، جنس، وضعيت تاهل، ستادي دانشگاه شامل 

سابقه خدمت، سطح تحصيلات، ميزان حقوق دريافتي 
جهت . آوري گرديد نيز جمعدر ماه و محل خدمت 

ها با روش روايي محتوي،  پرسشنامه كسب اعتبار علمي

نفر از اعضاي  12ها در اختيار تعداد  اين پرسشنامه
گروه علوم مديريت و اقتصاد بهداشت  هيئت علمي 

دانشكده بهداشت و دانشكده پيراپزشكي دانشگاه قرار 
آوري پيشنهادات، اصلاحات لازم  گرفت و پس از جمع

توي انجام گرديد كه در نتيجه شاخص اعتبار مح
)CVI ( براي پرسشنامه جو سازماني و رفتار شهروندي

به منظور ارزيابي . بدست آمد 8/0سازماني بالاتر از 
نفر از اعضاي  30ها بين تعداد  پايايي نيز اين پرسشنامه

گيري شركت نداشتند،  جامعه پژوهش كه در نمونه
اين . آوري شد توزيع گرديد و سپس بعد از سه روز جمع

هفته نيز مجدداً در اختيار همان  2بعد از  ها پرسشنامه
بدين . آوري گرديد نفرات قرار گرفت و سپس نتايج جمع

باز آزمون و  -گر توانست با روش آزمون ترتيب پژوهش
، )ICC(اي  تعيين آماره ضريب همبستگي درون طبقه

ها را تعيين كند كه در نتيجه براي  پايايي پرسشنامه
و براي رفتار  95/0ر پرسشنامه جو سازماني براب
جهت . بدست آمد 79/0شهروندي سازماني برابر 

از . استفاده شد SPSSافزار  هاي آماري از نرم بررسي
هاي دموگرافيك،  آمار توصيفي براي نشان دادن داده

ميزان مطلوبيت جو سازماني و رفتار شهروندي 
سازماني، و جهت تعيين ارتباط بين جو سازماني و رفتار 

سازماني از آزمون همبستگي پيرسون، و به  شهروندي
منظور تعيين ميزان تاثير جو سازماني بر رفتار 
شهروندي سازماني از آزمون رگرسيون خطي، و براي 

هاي دموگرافيك با  نشان دادن ارتباط بين ويژگي
يك  T هاي  هريك از متغيرهاي اين مطالعه از آزمون

 .ستفاده شدانكن اآنوا و داي مستقل  اي و دو نمونه نمونه

  
  ها يافته

%) 32( نفر 77گو به سوالات،  نفر پاسخ 241از مجموع 
 61متاهل و %) 74( نفر180زن،  %)68( نفر 164مرد و 

بيشترين فراواني گروه سني . مجرد بودند%) 26( نفر
. بود% 41سال به ميزان  40-30گو مربوط به  پاسخ

پلم، داراي تحصيلات ديپلم و زير ديافراد % 2/11
 %3/25، مدرك كارشناسي %7/42فوق ديپلم، % 1/14

هم داراي مدرك دكتري % 7/6و  كارشناسي ارشد



  انهمكارروند و لاعباس سا
  

  
  )1( 7؛ 1395مديريت بهداشت و درمان /  ٤٩

كاركنان داراي سابقه خدمت %) 2/33( بيشتر. بودند
و پيماني،  از كاركنان رسمي سال، و حدود نيمي 25-15

قراردادي و طرح  ديگر داراي وضعيت استخدامي و نيمي
نگين حقوق دريافتي در ماه ميا. نيروي انساني بودند

ميليون ريال  11,000,000 كاركنان مورد مطالعه،
 28,000,000محاسبه شد كه بيشترين حقوق دريافتي، 

ميليون ريال  7,000,000 آنميليون ريال و كمترين 
معاونت توسعه مديريت و كاركنان در %) 17( بيشتر. بود

در معاونت %) 7/3( و كمترين ريزي منابع برنامه
   .رهنگي دانشگاه مشغول به كار بودندف

شود حدود دو  ملاحظه مي 1گونه كه در جدول  همان
سوم از كاركنان ستادي دانشگاه علوم پزشكي تهران 
اعتقاد دارند وضوح و روشني اهداف و اثربخشي 
ارتباطات در اين دانشگاه تا حدودي مطلوب و مطلوب 

بي و از آنها به مطلوبيت نس هم چنين نيمي. هستند
ها اعتقاد دارند، اگرچه  بالاي وضوح و روشني نقش

هاي ارائه شده و توافق بر  ميزان رضايت آن از پاداش
ها در مقايسه با ساير ابعاد جو سازماني كمتر  روي رويه

  )1جدول . (است
مشخص شده است كه رفتار شهروندي  2در جدول 

. سازماني و كليه ابعاد آن از حد ميانگين بالاتر است
اگرچه در بين ابعاد رفتار شهروندي سازماني، بعد 
جوانمردي، و احترام و تكريم نسبت به ساير ابعاد آن 

  )2جدول . (بالاتر است
، طبق آزمون همبستگي پيرسون با 3بر اساس جدول 

بين جو سازماني با  ،)>0001/0P(اطمينان % 99
، فضيلت مدني )=39/0R(هاي نوع دوستي  مولفه

)35/0R=( ،حترام و تكريم و ا)26/0R= ( رابطه
، بين جو سازماني اگرچه. داري وجود داشت آماري معني

شناسي و جوانمردي، رابطه آماري  هاي وظيفه و مولفه
  )3جدول (. داري مشاهده نشد معني

شود ارتباط  مشاهده مي 4همانگونه كه در جدول 
بين رفتار ) =000/0P( اطمينان 99/0داري با  معني

هاي جو سازماني  زماني با ابعاد يا مولفهشهروندي سا
  )4جدول (. وجود دارد

كه حاصل تحليل رگرسيون  6و  5با توجه به جداول 
بكار رفته در  شود مدل مفهومي خطي است مشاهده مي

هاي رفتار  خصوص جو سازماني به ابعاد يا مولفه
شهروندي سازماني كاركنان در دانشگاه علوم پزشكي 

مورد تاييد ) P>0001/0(داري  يتهران با سطح معن
توان  مي R2به عبارتي با توجه به ضريب . گيرد قرار مي

درصد از تغييرات انجام شده  14چنين نتيجه گرفت كه 
در خصوص رفتار شهروندي سازماني ناشي از تاثير جو 
. سازماني موجود در دانشگاه علوم پزشكي تهران است

  )6و  5جداول (
  

 گيري و نتيجه بحث

وهش حاضر يكي از معدود مطالعاتي است كه در پژ
حوزه نظام سلامت كشور به ارتباط بين جو سازماني با 
رفتار شهروندي سازماني در كاركنان ستادي دانشگاه 

ترين و معتبرترين  علوم پزشكي تهران به عنوان قديمي
نتايج . پردازد موسسه آموزش عالي در نظام سلامت مي

گر اين است كه جو سازماني حاصل از اين پژوهش بيان
هاي رفتار شهروندي سازماني در  بر روي اكثر مولفه

. كاركنان دانشگاه علوم پزشكي تهران تاثير مثبت دارد
اعتقاد دارند جو سازماني مناسب به  هسكتو  نئال

كاركنان يك سازمان در انجام بهتر وظايف كمك 
كنند و آنها را به تلاش بيشتري بر  مي
  .]19[دانگيزانن مي

ها،  ترين عوامل مهم براي پويايي سازمان يكي از مهم
وجود جو سازماني مطلوب آنها است؛ بدين معني كه در 
جو سازماني مطلوب، كاركنان از رضايت شغلي قابل 
توجهي برخوردارند، و روحيه كاري آنها بالا است، و 

  .]20[انگيزه كافي براي رشد و پيشرفت را دارا هستند
همكاران گزارش كردند كه بين جو سازماني و  پاترسون

وري سازماني و رضايت شغلي  مطلوب و ابعاد آن با بهره
نتايج به . ]21[شود داري ديده مي كاركنان ارتباط معني

دست آمده از پژوهش حاضر نشان داد كه بيش از 
از كاركنان ستادي دانشگاه علوم پزشكي تهران  نيمي

د در محل كار آنها از اعتقاد دارند جو سازماني موجو
وضعيت مطلوبي برخوردار است؛ اما ميزان رضايت آنها 
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ها در  هاي ارائه شده و توافق بر روي رويه از پاداش
ها از وضعيت مطلوبي برخوردار  مقايسه با ساير پژوهش

هاي نوآور در جو  اين در حالي است كه سازمان. نيست
ش سازماني خود تاكيد بسياري بر روي نظام پادا

رسد نظام پاداش در  ؛ به عبارتي به نظر مي]22[دارند
كه با  ]23[مطلوبيت جو سازماني نقش به سزايي دارد

  . نتايج به دست آمده در مطالعه حاضر انطباق ندارد
از سوي ديگر كاركنان ستادي دانشگاه علوم پزشكي 
تهران اعلام كردند كه از ديدگاه آنها رفتار شهروندي 

آن در واحدهاي ستادي دانشگاه در  سازماني و ابعاد
زارعي متين و جندقي نشان . وضعيت مطلوبي قرار دارد

شناسي و جوانمردي  هاي وظيفه دادند كه بين شاخص
رفتار شهروندي سازماني كاركنان با ) پذيري تحمل(

. ]24[شود داري ديده مي عملكرد سازماني ارتباط معني
نفر از  481اد احمدي و همكاران با مطالعه بر روي تعد

هاي زنجان و اصفهان اعلام كردند  پرستاران در استان
كه وضعيت رفتار شهروندي سازماني در ميان اين افراد 

كه با نتايج  ]25[از وضعيت مطلوبي برخوردار است
  .مطالعه حاضر سازگاري دارد

مشخص  Duncanو  Anovaبا استفاده از آزمون 
ي با عوامل شد كه بين جو سازماني واحدهاي ستاد

دموگرافيك كاركنان، مانند سن، سنوات و محل شغل 
 كرماني). P>05/0( داري وجود دارد آنها ارتباط معني

اين نوع رابطه را به ) 1389( و زارع و همكاران) 1387(
و ) 1381( ؛ اگرچه فولادوند]26و27[ اثبات رساندند

  .]28و29[اين رابطه را تاييد نكردند) 1387( محبتي
 كه است حاكي از آنپژوهش حاضر  هاي افتهيديگر 

هاي نوع دوستي، فضيلت  بين جو سازماني با مولفه
رابطه رفتار شهروندي سازماني  و احترام و تكريم ،مدني

چنين،  هم). P =001/0( داري وجود دارد آماري معني
 =366/0( شناسي هاي وظيفه مولفه بابين جو سازماني 

P( و جوان مردي )724/0= P( ، رابطه آماري
به عبارت ديگر، چنانچه . داري مشاهده نشد معني

شرايط محيط كار بهبود يابد و تصور كاركنان از جو 
 و مشاركت به كاركنانتمايل سازمان مثبت باشد، 

 ارائه تصويري نيز و يكار زندگي در پذيري مسئوليت

اين امر چنين  هم. شود بيشتر مي سازمان از مناسب
 در سازمان اعضاي ديگر به نانكاركشود  باعث مي

 مرتبط كمك كنند و براي وظايف و مشكلات با رابطه

 با در رابطه كاري مشكلات و ها تنش از جلوگيري

  .]20[ديگران تلاش كنند
بين جو چنين نتايج پژوهش حاضر مشخص كرد  هم

هاي آن با رفتار شهروندي  سازماني و كليه مولفه
تادي دانشگاه علوم سازماني در ميان كاركنان حوزه س
 )P =000/0( داري پزشكي تهران رابطه آماري معني

حاكم بر سازماني هر چه قدر جو به عبارتي . وجود دارد
سازماني هاي شهروندي  تر باشد، رفتار طلوبسازمان م

علاوه بر . كند و بالعكس در آن سازمان بيشتر بروز مي
ها براي  نقشوضوح چنانچه اهداف سازمان و اين، 

هاي  از پاداش كاركنانواضح و روشن باشد،  كاركنان
گيري در سازمان  ها و شيوه تصميم دريافتي، رويه

اثر  يداشته باشند و ارتباطات سازمانبيشتري رضايت 
هاي فرانقشي و  كاركنان رفتار تر برقرار شود، بخش

در اين ميان . دهند خود جوش بيشتري از خود بروز مي
در بروز رفتار شهروندي  نقش اثر بخشي ارتباطات

  . ]21[تر است سازماني ملموس
و  واز بيس، داف و همكاران، زاده احمديمطالعات 

و  پائولا دي، كاتامال ونو  سورشهمكاران، 
داري بين رفتار  معني ارتباط و عمادي موران چنن تس

هاي  شهروندي سازماني با جو سازماني را در سازمان
بر خلاف نتايج حاصل  .]7و30-34[مختلف تاييد كردند

، سبزي پور و همكاران در هاي پيشين از پژوهش
تحليل رابطه بين جو "پژوهش خود كه با هدف 

يا هاي فرانقش  هاي نگرشي و رفتار سازماني و متغير
هاي  كتابخانهشهروندي سازماني در كاركنان 

كه بهبود جو اعلام كردند انجام شد،  "كشور عمومي
چون  هاي فرا نقش هم روز رفتارسازماني تاثيري در ب

اين اختلاف شايد به . ]35[هاي شهروندي ندارد رفتار
، و ها دليل تفاوت در جامعه آماري، ابزار گردآوري داده

 ي مورد مطالعه باشدها ي موجود در سازمانجو سازمان
دهنده خدمات بهداشتي درماني،  هاي ارائه كه با سازمان
  .متفاوت است
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كه جو سازماني به نشان داد  حاضر يافته سوم پژوهش
تواند بروز رفتار شهروندي سازماني را  مي% 14ميزان 
به عبارت ديگر، جو سازماني بر بروز . بيني كند پيش
و  شاهين. هاي شهروندي سازماني موثر است رفتار

تاثير  در پژوهشي كه با هدف بررسي) 2014(همكاران 
هاي  بروز رفتاركاركنان از جو سازماني بر ميزان  ادراك

بر كارآيي  اين دو متغيرشهروندي سازماني و تاثير 
استان هاي كوچك و متوسط  سازماني در سازمان

مثبت از  اعلام كردند كه ادراك مازندران انجام داده اند،
به افزايش بروز رفتار شهروندي سازماني و  ،جو سازماني

انجامد و رفتار شهروندي  كارايي عملكرد سازمان مي
ازماني تاثير مثبت و معني داري بر روي كارآيي س

اند كه رفتار  چنين اعلام كرده آنها هم. سازماني دارد
در كارايي انواع هاي  شهروندي سازماني بر شاخص

در ) 1392(آقايي و همكاران  .]36[ها موثر است سازمان
بررسي ارتباط ميان فرسودگي "اي با هدف  مطالعه

ماني، جو سازماني و فرهنگ شغلي، رفتار شهروندي ساز
 رفتار بر سازماني جو كهاند  ، اعلام كرده"سازماني

اين  ديگر،سوي  از .تأثيرگذاراست سازماني شهروندي
از متغير  تأثيرپذيرترينرا  سازماني شهروندي رفتارافراد 

كه از اين حيث با نتايج  ]37[اعلام كردندجو سازماني 
  . خواني دارد همحاضر پژوهش 

هاي اصلي مطالعه حاضر انجام آن در يك  دوديتاز مح
مقطع زماني خاص و توسط پرسشنامه و با روش خود 

اگرچه اين نوع مطالعات مفيد است، اما . ارزيابي است
هاي مورد  تغيير منابع و شرايط بيروني و دروني سازمان

هاي بدست آمده تاثير  تواند بر روي يافته مطالعه مي
پژوهش فقط به ارتباط بين جو  ثانياً در اين. بگذارد

سازماني و رفتار شهروندي سازماني اشاره شده است؛ 
تواند بر روي رفتار  اگرچه ديگر عوامل سازماني نيز مي

شهروندي سازماني تاثير بگذارد كه در اين مطالعه 
  .مشخص نشده است

با توجه به نتايج به دست آمده از پژوهش حاضر كه جو 
سط كاركنان بر رفتار شهروندي سازماني ادراك شده تو

. آنها در دانشگاه علوم پزشكي تهران تاثير مثبت دارد
جو سازماني بيانگر شيوه زندگي افراد در يك سازمان 

چون بهره  تواند تاثير شگرفي بر عواملي هم است كه مي
وري، رضايت شغلي با تعهد و رفتار سازماني و روحيه 

. ير رفتار داشته باشدكاركنان و افزايش انگيزه براي تغي
چنين پيامدهاي حاصل از جو سازماني مطلوب بر  هم

افزايش بروز رفتار شهروندي كاركنان تاثير مثبت 
لذا با ايجاد جو سازماني مطلوب و تاثير . خواهد داشت

توان  مثبت آن بر رفتار شهروندي سازماني كاركنان، مي
به وفاداري، كارافريني، بهبود عملكرد، اثربخشي 
خدمات، كاهش غيبت و ترك شغل و تشويق به كار 

  . كاركنان دست يافت تيمي
هاي حاصل از اين پژوهش بيانگر اين واقعيت  يافته

مثبت  ياست كه هر چقدر تصور كاركنان از جو سازمان
هاي شهروندي سازماني بيشتري از خود  تر باشد، رفتار

ار جو سازماني بر بروز رفتبه عبارتي و  ،دهند بروز مي
مطالعاتي كه  نتايج اكثر. شهروندي سازماني موثر است

را تاييد  هاين فرضي است نيز در اين راستا صورت گرفته
هاي مرتبط با حوزه سلامت، به  در سازمان. كنند مي

است كه  كاركنانيها، نياز به  دليل اهميت جان انسان
خود، اقدام به انجام  علاوه بر انجام وظايف رسمي

هاي شهروندي  رانقشي يا همان رفتارهاي ف رفتار
به عبارت ديگر، چنانچه مديران . سازماني كنند

ها محيطي را براي كاركنان فراهم كنند كه در  سازمان
گيري با مشاركت كاركنان صورت گيرد،  آن تصميم

 كاركنانها مورد رضايت  شيوه تنظيم اهداف و رويه
موانع منصفانه باشد و  آنهاها از ديد  باشد، پاداش

به انجام  كاركنانبرقراري ارتباطات مرتفع گردد، 
از آنها  وظايف فراتر از نقش خود، كه به صورت رسمي

  .شوند رود، تشويق مي انتظار نمي
رضايت از  جو سازماني مانندبا توجه به اينكه ابعاد 
 از ديدگاه كاركنان ستاديها  پاداش و توافق بر رويه

مقايسه با ساير ابعاد  در دانشگاه علوم پزشكي تهران
ها  گردد پاداش پيشنهاد مي تري است، داراي امتياز پايين

اثربخشي شترين يبه صورتي تخصيص يابند كه داراي ب
ها بيشتر  به عبارت ديگر، نحوه تخصيص پاداش. باشند

و در عين مقرون به  اشدبر عملكرد كاركنان بمبتني 
لمس  قابل كاركنانبراي  صرفه بودن براي سازمان،
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در . به عنوان يك محرك انگيزشي مطرح شودو بوده 
گيري در سازمان با  گردد كه تصميم نهايت پيشنهاد مي
باشد، بر روي شيوه انجام همراه مشاركت كاركنان 

و همه افراد  ،توافق حاصل شودبا كاركنان كارها 
   .هاي خود را داشته باشند ارائه ديدگاه فرصتسازمان 

  
  

  
  

  

 وزيع فراواني مطلق و نسبي وضعيت جو سازماني در واحدهاي ستادي دانشگاه علوم پزشكي تهرانت - 1جدول 

                          
  فراواني

  ابعاد جو سازماني

  كل  همواره  غالباً گاهي به ندرت هرگز
  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد

  100  241  6  15  33  76 33 76 20 49 10 25  فوضوح و روشني اهدا
  100  241  4  11  46  110 25 61 15 38 8 21  وضوح و روشني نقش ها

  100  241  8  21  22  51 32 80 20 47 18 42  رضايت از پاداش
  100  241  5  13  20  48 35 83 25 63 15 34  توافق بر روي رويه ها

  100  241  5  13  54  127 28 67 7 19 7 19  اثربخشي ارتباطات
  
  
  
  

  توزيع پراكندگي ميزان رعايت رفتار شهروندي سازماني در واحدهاي ستادي دانشگاه علوم پزشكي تهران - 2جدول 
  بيشترين  كمترين  انحراف معيار ميانگين ابعاد رفتار شهروندي سازماني

  3 1 83/0 25/3  نوع دوستي
  4 1 96/0 10/3  وجدان و وظيفه شناسي

  5/4 1 36/1 30/4  جوانمردي
  85/4 1 29/1 85/3  فضيلت مدني

  20/3 1 85/0 30/3  احترام و تكريم
  91/3 1 76/0 56/3  رفتار شهروندي سازماني

  
  
  
  

هاي ستادي دانشگاه علوم  تعيين همبستگي جو سازماني با ابعاد رفتار شهروندي سازماني در ميان كاركنان حوزه - 3جدول 
  پزشكي تهران

  احترام و تكريم  فضيلت مدني  جوانمردي ه شناسيوظيف نوع دوستي  همبستگي
  267/0  -350/0  -023/0 060/0 394/0  جو سازماني

  0001/0  0001/0 724/0 366/0 0001/0  سطح معني داري
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هاي ستادي دانشگاه  هاي آن با رفتار شهروندي سازماني در ميان كاركنان حوزه تعيين همبستگي جو سازماني و مولفه - 4جدول 
  لوم پزشكي تهرانع

جو  همبستگي
  سازماني

وضوح
  اهداف

وضوح
  نقش

رضايت از 
  پاداش

توافق بر رويه 
  ها

اثربخشي 
  ارتباطات

رفتار شهروندي 
  سازماني

382/0 252/0 337/0 286/0  237/0  460/0  

  000/0  000/0  000/0 000/0 000/0 000/0  سطح معني داري
  
  
  
  
  

  و رفتار شهروندي سازمانيمدل رگرسيون خطي جو سازماني  - 5جدول 
R R2 Adjusted R Square  خطاي معيار  
382/0  146/0 142/0  37/7  

  
  
  
  
  

  ضرايب حاصل از تحليل رگرسيون خطي رفتار شهروندي سازماني - 6 جدول
 T sig ضريب استاندارد شده ضريب استاندارد نشده  مدل

            β                            خطاي استاندارد        β 
  19/6                                   382/0                                         038/0                 237/0جو سازماني        

0001/0  
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Introduction: Organizational citizenship behavior, has important implications for 
organizations. The incidence of these behaviors can increase the performance and 
organizational efficiency. This study aimed to determine the relationship between 
organizational climate and organizational citizenship behaviors among employees of 
Tehran University of Medical Sciences. 
Methods: Cross-sectional study that was conducted in 1393. Data collection tools 
include questionnaire of organizational climate and Lyle Sussman, Sam Deep (1989), 
and Podsakoff and colleagues (1987) and demographic characteristics of the staff. For 
the scientific validity of the questionnaire content validity with CVI higher than 0.8 and 
for the reliability of the test-retest correlation coefficient and determine the 
organizational climate and 0.95 to 0.79 for organizational citizenship behavior was. On 
the basis of Kochran, 313 people were selected and finally 241 questionnaires were 
fully available to researchers. Spss software was used for statistical analysis and to 
analyze the relationship between variables and Pearson, Spearman, t and ANOVA 
operation was necessary. Compliance with organizational citizenship behavior higher 
than average and more than half of them are satisfied with the existing organizational 
atmosphere. 
Results: Between organizational climate and organizational citizenship behavior and all 
its dimensions and there is a significant positive relationship. The organizational climate 
as much as 14% on organizational citizenship behavior had an impact. 
Conclusion: The establishment of an appropriate climate and employee satisfaction on 
space and extra-role behavior causes spontaneous organization of staff that will be 
ultimately can affect the success of an organization. 
 
Keywords: Organizational Climate, Organizational Citizenship Behavior, Tehran 
University of Medical Sciences Employees. 
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