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چکیده 
در حمایت سازمانی ادراك شدهدرصدد است تا به بررسی تأثیر میانجی پژوهشاین 

پژوهش حاضر از .بپردازدزا شغلی با رفتارشهروندي سازمانیعوامل استرسارتباط بین
. فی و مقطعی استلحاظ هدف کاربردي و از نظر روش پژوهش پیمایشی ـ توصی

و اسمیت ) 1988(کوپر و همکاران استرسهايهاي مورد نیاز با استفاده از پرسشنامهداده
و حمایت سازمانی ادراك شده شومیلا ) 2006(اورگان رفتارشهروندي سازمانی ، )1981(
پایایی و روایی ابزار پژوهش با استفاده از ضریب بارهاي عاملی، . شدآوريجمع)2012(

فاکرونباخ، پایایی ترکیبی، روایی صوري، روایی همگرا و روایی واگرا بررسی شدآل
Smartو SPSSافزاراطلاعات حاصل با استفاده از نرمسپس –PLS مورد تجزیه و تحلیل

و رثگیري شدت ابراي اندازه)VAF(و واف سوبلهايآزمونچنین ازهم.قرار گرفتند
ها تحلیل داده. استفاده شده استازمانی ادراك شدهحمایت سمیانجینقش آماره تی

حمایت سازمانی و رفتارشهروندي سازمانیبر زاي شغلی عوامل استرسنشان داد که
هاي انجام شده با استفاده از از سوي دیگر، تجزیه و تحلیل. استمؤثر بوده ادراك شده

بر زاي شغلی استرسعواملدرصد از تغییرات33آزمون سوبل نشان داد که تقریباً
تبیین حمایت سازمانی ادراك شدهمتغیر میانجی از طریق رفتارشهروندي سازمانی 

.شودمی

استرس شغلی، رفتارشهروندي سازمانی، حمایت سازمانی ادراك :واژگان کلیدي
شده، سازمان محیط زیست
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مقدمه 
تواند به عنوان شغل میآور براي افراد است، ولی همین اگرچه اشتغال، یک چالش هیجان

هاي ترین حوزهاسترس، یکی از فعال. زا در زندگی افراد مطرح باشدیک منبع عمده استرس
هاي اخیر بوده است به طوري که قرن اخیر را درسال)تحقیق در همین دهه40000(پژوهشی

یط کار صرف در عصر حاضر، زمان قابل توجهی از زندگی افراد در مح.اندعصر استرس نامیده
باشدتواند به همراه داشتههاي مثبت و منفی را میها و حساسیتشود که این امر، گاه تنشمی

هایی هستند که از افراد به دنبال استخدام و جذب در سازمان).1394حضرتی و حق پرست، (
ساعته در 24با این حال کار .)2009، 1جین و ساینی(متوسط حقوق، درآمد بالاتري داشته باشند 

هاي زاي سازمانی از جمله خواستههاي مختلف منجر به عوامل استرسهفت روز هفته در بخش
هاي مرتبط به کاري زیاد، ساعات کاري طولانی و شیفت شب به صورت دائمی که بر بیماري

مجري سلامت و ایمنی انگلستان استرس را ).Dataquest, 2004(باشد کار و غیبت اثر گذار می
ها تحمیل شده هایی که بر آنواکنش نامطلوب افراد به فشار بیش از حد یا دیگر انواع از خواسته

تواند منجر به عامل فشار می) 2003(2طبق نظر جردن و همکاران).HSE, 2001(اند تعریف کرده
س منجر بار و استرتواند به نتایج زیانها شود ولی فشار بیش از حد میانگیزش و تحریک فعالیت

عدم تعادل "تواند ناشی از دهند که استرس میپیشنهاد می) 1984(3لازاروس و فولکمن. شود
و یا به عنوان فشار بیش از حد بر روي شخص، خارج از توانایی وي براي "ها و منابعبین خواسته

ر بسیاري از تحقیقات تأثیر منفی استرس شغلی  ب.)2012، 4جین و همکاران(درك آن باشد
دهند پیشنهاد می5علاوه بر این لی و آشفورد. رضایت، تعهد و عملکرد را به اثبات رسانده است

زا سازمانی، به طور مثال مانند شغلی با تعارض نقش، حجم که تعداد بیشتري از عوامل استرس
. دشوکار و داشتن شغلی با استرس بالا منجر به سطوح بالاتري از از استرس و خستگی عاطفی می

مطالعات به طور خاص ساعات کار طولانی ، تندرستی ذهنی و روانی ، رضایت شغلی، حوادث 
گرین و (اند  فردي رابرجسته کردهپذیري، خستگی، افسردگی و روابط میانمحل کار، تحرك

ها به بررسی تاثیر با این حال بسیاري از پژوهش.  )2008، 7گیگا و همکاران&2005، 6سیتسانیس
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زا سازمانی بر سلامت کارکنان، رضایت و عملکرد آنان متمرکز شده عوامل استرسمستقیم
زا در این پژوهش حمایت سازمانی ادراك شده به عنوان متغیر میانجی بین عوامل استرس. است

در . )2002، 1آرهودز و ایزنبرگ(سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی در نظر گرفته شده است 
بر این است که کارکنان تا چه حد به یک ادراك عمومی نسبت به حمایت سازمانی فرض

اند و این که سازمان تا چه حد از سلامتی و رفاه کارکنان خود مراقبت هاي سازمان رسیدهارزش
حمایت سازمانی ادراك شده به وسیله عواملی از جمله وضوح نقش، مشارکت در . کندمی

هاي سازمان عمل واستهخگیر در مقابل ه به عنوان ضربهگیري و حمایت از همکاران را کتصمیم
). 2012جین و همکاران، (تعریف شده استکند و عواقب آن بر رفتارشهروندي سازمانی می

گردد که تحقیقاتی زیادي در صورت گرفته مشخص میهايژوهشپبا مروري بر 
بهفتار شهروندي سازمانی استرس شغلی، حمایت سازمانی ادراك شده و رهایی همچون، زمینه

ولی کمتر پژوهشی به بررسی جند بعدي متغیرها پرداخته . اندمد نظر بودهصورت دو بعدي
صورت شکل سیستمی بوده و متغیرهاي مختلف بهها بهسازمانبا توجه به این که. است

کثر سازي این موضوع که اهمچنین با خاطر نشان. هستندچندجانبه بر سازمان تاثیرگذار
هاي خارجی با فرهنگ شهروندي سازمانی در سازمانتحقیقات صورت گرفته در زمینه رفتار

هاي داخلی با فرهنگ ملی خود دلیلی دیگر سازمانخاص خود بوده، لزوم انجام این تحقیق در
ي اساس، هدف این پژوهش بررسی و واکاوي رابطهبر این.بر ضرورت انجام این تحقیق است

این پژوهش از . استادراكسازمانیحمایت، رفتار شهروندي سازمانی،شغلیاسترس بین 
عنوان برداشتن گامی در جهت مفید باشد که بهمورد مطالعهسازمانتواند براي این نظر می

و رفتار شهروندي سازمانیدر ارتباط با استرس شغلی کمبود پژوهش در خصوص نقش 
تواند بهنتایج آن میباشد وحفاظت محیط زیستسازمان در حمایت سازمانی ادراك شده

کنترل استرس باشد و ضمن هاسایر سازمانعنوان ایجاد یک پایه تحقیقاتی مدیریت براي 
را با ارائه و حمایت سازمانی ادراك شده، زمینه ارتقاء رفتار شهروندي سازمانی، شغلی 

توان به استرس به عنوان یک که نمیبا این . آوردمیفراهمهاسازمانهاي جدید براي نظریه
هاي مثبت نیز وجود دارد اما به هر حال استرس اثرات پدیده منفی همیشگی نگریست و استرس

. هاي اعضاي سازمان داردفراوانی بر عملکرد و فعالیت

1. Rhoades and Eisenberger
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بیان مساله 
سازمان حفاظت محیط زیست به عنوان بالاترین مرکز حفاظت از منابع طبیعی و زیستی 

ور محسوب شده و با  فعالیت کارکنانی اندیشمند و متفکر و دلسوز در اعتلاي منابع طبیعی کش
هاي جامعه در حفظ و نگهداشت محیط زیستی کشور نقش کشور و جهت بخشیدن به حرکت

دهنده یکی از مهمترین منابع هر سازمانی نیروي انسانی آن است و عوامل تشکیل. اساسی دارد
شمار که در صورت رفع نیازهایشان و داشتن انگیزه هستند که با نیازهاي بیاین نیرو، افرادي 

گیرند و مانند هر کافی، استعداد و مهارت خود را در خدمت به سازمان مذکور به کار می
کارکنان سازمان . سازمانی موفقیت و پیشرفت هر سازمانی نیز به نیروي انسانی آن بستگی دارد

لذا لزوم . هاي اصلی در حفظ و نگداشت محیط زیست هستندهحفاظت محیط زیست از مهر
یکی از . باشدها یکی از وظایف مسئولان سازمان مذکور میتوجه به سلامت روانی آن

ناپذیر استرس بخش تفکیک. باشدهاي مهم سلامت روانی، توجه به استرس شغلی میجنبه
فرد با آن، ممکن است منجر به زندگی است و بسته به سطح فشار روانی و کیفیت انطباق 

عوامل روانی یکی از خطرات اصلی در . اي مثبت تبدیل شودبیماري یا برعکس، به تجربه
اي برخوردار ها، استرس و تنش شغلی از اهمیت ویژهشود ودر بین آنمحیط کار محسوب می

مسائل امروزه دیگر مسلم شده است که در دنیاي عصر تغییر و دگرگونی استرس از. است
هاي امروزي است که سلامت جسمی و روانی نیروي کار را به خطر بسیار حاد در سازمان

استرس شغلی ). 1394اسفندیاري، (ها وارد ساخته است انداخته و هزینه سنگینی را براي سازمان
هاي محیط کار، فرسودگی بدنی یا عاطفی است که بر اثر به عنوان یکی از مهترین ویژگی

تواند بر سلامتی فرد و پیامدهاي مهم استرس می. ایدمشکلات واقعی یا ذهنی پدید میمسائل و
ها وري و رفتارهاي داوطلبانه و فراتر از نقش آنسازمانی از قبیل جابه جایی شغل و بهره

اي از استرس عمومی اشاره داشته تواند به گسترهاگر چه استرس شغلی می.تأثیرگذار باشد
طبیعت استرس شغلی متفاوت از . سترس شغلی متفاوت از استرس عمومی استطبیعت ا. باشد

استرس شغلی به طور خاص پیامد یا نتیجه شرایط کاري در سازمان .استرس عمومی است
نتایج یک بررسی در بریتانیا نشان داد ).2013جو و همکاران، (حفاظت محیط زیست است 

میلادي دو 90ي زا نسبت به دههایط استرسمیلادي شر2002تا 2001هاي که در طی سال
اي در بـروز رفتـار کننـدهنقـش تعیینیکــی از عواملــی کــه). HSE, 2003(برابر شده است 

کارکنــان در ســازمان دارد، میــزان ســطح اســترس شــغلیشـهروندي سـازمانی توسـط
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شــهروندي کــه در ایــن حالــت، رفتــاردرواقــع بایــد اذعــان داشــت. میباشــدافــراد
بیشتــر از ســطح معمــول و ســازمانی زمانــی بــروز میکنــد کــه فــرد در کار خــود

).     2011حمدي و مرادي، (ضــروري اســترس نداشــته باشــد
نی اساسی در حوزه رفتار سازمامفهوم رفتار شهروندي سازمانی از جمله موضوع هاي

بسیار مهم سازمانی پذیرفتن این امرکه رفتار شهروندي باشد و به عنوان یکی از منابعمی
رفتار شهروندي سازمانی سازمانی تابع فرد است، موجب می شود تا این گونه نتیجه بگیریم که

یک ویژگی شخصیتی است و بنابراین با وجود ارزشی که براي سازمان دارد، مدیریت و 
بنابراین اگر حالت هاي روحی و روانی تعیین کننده رفتار . آسانی نیستکنترل آن کار

مدیریت رفتار شهروندي سازمانی نباشد، شهروندي سازمانی باشند، ممکن است مدیر قادر به
محیط اما بر عکس اگر رفتار شهروندي سازمانی را یکی از عوامل ارزیابی شناختی از شغل و

هد بود که این رفتار مطلوب را خلق نماید و تداوم بخشد کار بدانیم، مدیریت قادر خوا
). 1394کاظمی و همکاران، (

ترین منبع کسب مزیت رقابتی پی ها به اهمیت منبع انسانی به عنوان مهمامروزه سازمان
ها بر اجرا و بهبود رو و در پاسخ به موج رقابت بر سر منابع انسانی، سازماناز این.اندبرده

گذاري کرده و سعی دارند تا حد ممکن حمایت از کارکنان سرمایهرفاهی وهايبرنامه
حمایتی که کارکنان از . شان فراهم کنندمناسبی را براي کارکنانتسهیلات و امکانات رفاهی

هاي باوري است مبتنی بر این که سازمان تا چه حد از همکاريکنند،سوي سازمان احساس می
اند که از این ها دریافتهسازمان.دهداهمیت میهاه رفاه آنکند و بشان قدردانی می

اند، احساس حمایت کنند، متعهد و راضیگذاري منتفع خواهند شد زیرا کارکنانی کهسرمایه
هاي تجربی نیز نتایج پژوهش.کنندنمیکنند و سازمان را به سادگی تركتر غیبت میکم

).1395پور، پور و کفاشقاسم(اندتأیید کردهپیامدهاي بهینه حمایت از کارکنان را 
مدیران، کارکنان و ارباب رجوع سازمان تحت تاثیر فشارهاي عصبی دچار حالات روانی 

ها و بازدهی سازمان منعکس زنند که مستقیماً در فعالیتشوند و دست به اعمالی میخاصی می
زمانی ادراك شده اهمیت فراوانی زا شغلی و حمایت سابررسی تأثیر عوامل استرس. گرددمی

ها سازمان. ها دارد و سازمان حفاظت محیط زیست هم از این امر مستثنی نیستبراي سازمان
تنش و آرام به جهت نیل به اهداف و رسالت خود، نیازمند کارکنانی هستند که در محیطی کم

ت که مدیران با کاهش جهت دستیابی به این مهم شایسته اس. هاي کاري خود بپردازندفعالیت
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زاي شغلی در سازمان حفاظت محیط زیست و  با حمایت و توجه کافی به عوامل استرس
کارکنان خود زمینه ساز بروز رفتار شهروندي سازمانی و انجام دادن وظایفی فراتر از نقش 

کردیم تا بنابراین تحقیق بنابراین پژوهش خود را با این عنوان انتخاب . سازمانی را فراهم آورد
زا شغلی بر رفتار شهروندي سازمانی و حمایت سازمانی ادراك شده چه در یابیم عوامل استرس

تأثیري دارد؟

مبانی نظري
استرس شغلی  

سازي منابع هبعنوان یکی از مهمترین ابعاد توسعه وارتقاي بهداشت روانی محیط کار به
سالم جسمی و فکري در موسسات به نیرويها انسانی بوده و در چند دهه اخیر توجه سازمان

وري تاثیر بسزایی دارددر بالا بردن سطح بهرهاقتصادي، خدماتی، آموزشی و صنعتی
عامل فشار روانی همواره در دهد کههایی که در چند دهه اخیر انجام شده نشان میپژوهش
این عامل اثرات فراوانی بر کهاندهمحققان دریافتاز سوي دیگر. ها رو به رشد بوده استسازمان

ثیرتأمدیران، کارمندان و ارباب رجوع سازمان تحت .اعضاي سازمان داردهايعملکرد و فعالیت
که نتایج آن مستقیماً زننداین فشار دچار حالات روانی خاصی شده و دست به رفتار و اعمالی می

شده است نشان اخیر انجام هایی که در چند دهه پژوهششوددر بازدهی سازمان منعکس می
محققان از سوي دیگر. ها رو به رشد بوده استعامل فشار روانی همواره در سازماندهد کهمی

،خلیلی(اعضاي سازمان داردهايند که این عامل اثرات فراوانی بر عملکرد و فعالیتاهدریافت
هاي مربوط به سلامت کایتاز ش% 15در ایالت متحده آمریکا تقریباً ). 1389،سجاديو عطایی

چنین در ایالت متحده آمریکا تخمین زده هم. محیط کار به استرس شغلی اختصاص داشته است
هم چنین .  برندهاي مرتبط با استرس و شغل رنج میمیلیون نفر از بیماري2شود بیش از می

محل کار ناشی از هاي کارکنان دراز غیبت% 60نشان دادند که ) 2012(1اسپورگن و همکاران
افزایش استرس شغلی ). 2012، اسپورگن و همکاران(باشد اختلالات مرتبط با کار و استرس می

هاي مرتبط با استرس مانند بیماري عروق کرونر قلب، فشار خون بالا، ممکن است باعث بیماري
هاي مرتبط با يبه منظور جلوگیري از افزایش بروز بیمار. شودخوابی و اختلال میافسردگی، بی

).2009، 2کاتسویاما و همکاران(استرس شغلی لازم است سطوح استرس شغلی اندازه گیري شود
1. Spurgeon et al
2. Katsuyama et al
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پانچانتهام و (شوند زا توصیف میشرایط، حوادث و یا هر چیزي به عنوان عوامل استرس
یک توافق کلی براي ادبیات استرس شغلی وجود دارد و آن این است ). 2010، 1سیراجونسیا

کنندگی در ایجاد استرس دارد و همیشه این رابطه یک بینیزا نقش پیشه یک عامل استرسک
شود که ریشه در مشکلات روانی، اجتماعی یا سویه است و نتیجه آن استرس براي فرد می

کنند که اشاره می) 2012(سیراجونسیا و پانتچام ). 2014، 2مانی و همکاران(فیزیکی فرد دارد 
ها، حجم کار زیاد، تعارض نقش، روابط شخصی تیره و تار، ارتباطات ئولیتعدم قطعیت مس

زا ولی نوع عوامل استرس. باشدزا میغیرمؤثر، مسائل کار و خانواده همه جزء عوامل استرس
تواند در ایجاد در این بین روابط بین همکاران و سرپرست نیز می. رابطه مستقیمی با تجربه دارد

کند اشاره می) 2011(اسلون ).  2010، 3ویکراماسینگ(نقش مهمی را ایفا کند استرس در افراد 
آورد و این باعث که رفتار ناعادلانه توسط دیگران در محل کار رضایت شغلی را پایین می

در ادبیات استرس شغلی، از استرس شغلی ). 2011اسلون، (شود پریشانی روانی بالا در افراد می
استرس شغلی قابل معاوضه با ). 2014مانی و همکاران، (شده استتعاریف متعددي ارائه

استرس شغلی ). 2014، 4اسریتهاران و گایاتري(باشد اي میاسترس کاري و استرس حرفه
شناسی کار که بر سلامتی افراد هاي روانمعمولاً به عنوان بخشی از دانش که متمرکز بر جنبه

اي استرس شغلی را به ه ملی ایمنی و بهداشت حرفهگذارد تعریف شده است  موسستأثیر می
هاي شغلی ناسازگار با منابع عنوان پاسخ جسمی و روحی که در فرد در پی الزامات و یا خواسته

اثبات کرد )  2013(5باباتونده).  2016راکر، (هاي کارمند تعریف کرده است و یا نیازمندي
هاي فیزیولوژیکی و روانی در فرد که باعث شکه استرس شغلی به طور معمول به عنوان واکن

و . هاي یک کارمند استشرایط نامطلوب در سلامتی زمانی که الزامات نقش بیش از توانایی
رسد باعث فرسودگی شغلی و عملکرد منفی در کار فرد هنگامی که استرس به این حد می

هاي فیزیولوژیکی بین خواستهاي که منجر به عدم تعادل استرس شغلی به عنوان پدیده. شودمی
دهد تعریف شده هاي شغلی رخ مییک کار و ناتوانی یک کارمند براي مقابله با چنین خواسته

).2013باباتونده،( است
استرس شغلی در عدم توانایی کارکنان در مدیریت فشارهاي شغلی به دلیل وجود 

1. Panchanatham & Sirajunisa
2. Mani et al
3. Wickramasinghe
4. Sritharan & Gayatri
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برآورده کردن نیاز هاي شغلی هاي بین مقتضیات شغلی و توانایی هاي کارکنان برايشکاف
هاي کارگران، هاي یک کار با تواناییعبارت دیگر هنگامی که خواستهبه. آیدوجود میهب

استرس منفی منجر به مشکلات . یابدي آنان مطابقت ندارد، استرس افزایش میمنابع، و یا نیازها
استرس باعث . گذاردیشود و بر سلامت کارکنان اثر ممختلف جسمی، روانی و رفتاري می

. شودمشکلات مختلف روانی مانند خشم، افسردگی، اضطراب، تحریک پذیري و تنش می
تحقیقات شواهدي ارائه . هاي مختلف سازمانی و فردي استاسترس شغلی حاصل تنش

کنند مبنی بر این که تنش هاي مختلف سازمانی مانند، تعارض نقش ، ابهام نقش، حجم می
استرس . شودغیره باعث افزایش سطح استرس میسته هاي نابجاي همکاران و زیاد کار، خوا

است باعث انگیزه کمتر تواند به نارضایتی شغلی منجر شده و از این رو ممکنشغلی می
گیرند از نظر فیزیکی و هنگامی که کارکنان تحت فشارکاري زیاد قرار می. کارمندان شود

.)2014، 1و همکارانپنگ (شوندمیروانی دچار فرسودگی 

منظور از استرس شغلی، سه نوع استرس موجود در محیط کار به :ابعاد استرس شغلی
هاي استرس محیط فیزیکی، استرس ابهام نقش و استرس تضاد نقش مطرح شده توسط نام

ها، معیاري درباره استرس نباشد که سر جمع آمی)1981(و اسمیت ) 1988(کوپر و همکاران 
.دهدیط کار ارائه میکلی مح

طورسروصداي محیط کار، زندگی و روابط اجتماعی کارکنان را به:محیط فیزیکی
کند، مختل میصداي بلند عملکرد روزانه شخصی کارکنان را. کنداي مختل میریشه

شود کارکنان اشیاء خود را موجب میآورد و حتیفراموشی و خطاهاي ادراکی به وجود می
کارکنانی که در . میزکار خود و امورات اطراف نپردازندو به مرتب کردنفراموش کنند

گیرند و در واقع عصبانیگیرند، نسبت به هم جبهه میمحیط کار قرار میمعرض سروصداي
سازند و رفتار میشوند و از کاه کوهترین اختلاف رنجیده خاطر میشوند، از کوچکمی

خلیلی، اعطایی، سجادي، (دهندمیو عملی نشانصورت کلامیپرخاشگرانه از خود به
1389 .(

ابهامشودشغلیاسترسبهمنجراستممکنکهکارطیمحعواملازکیی:نقشابهام
تیوضع: اندکردهفیتعرنیچننقشهايژگییوازکییعنوانبهرانقشابهام. استنقش

گمراهاینارسانامطلوب،طوربهشغلانجامبرايلازماطلاعاتايپارهآندرکهنییمعشغلی
1. Peng et al
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واقعدر. دارندويازانتظاريچهشدهمحولشغلانجامدرداندنمیفردجهینتدر. استکننده
خواهداسترسجادیابهمنجرداردمیبازشرفتیپووريبهرهازرافردنقشابهامکهزمانی

).1393استوار،،یمراق(شد
هاي زیادي مثل محدودیت انجام کارهاي خود با محدودیتوقتی فرد براي: حجم کار

ها از زمانی روبرو شود و از طرفی حجم کار او نسبت به زمان تعیین شده بسیار زیاد باشد آن
شود نظر کمی باید نقش بالایی را ایفا کنند که اگر در توان فرد نباشد دچار فشار روانی می

). 2005، 1کاستیلو و هیل(
دیگران طور که می دانیم انسان موجودي است اجتماعی که مایل است باهمان:نیروابط انسا

هاي خود را با دیگران شاديها وباشد، ارتباط برقرار کند و مورد حمایت قرار گیرد و بتواند غم
محروم شود موجبات نوعی فشار و استرس براي وي چنانچه فرد از این خواسته. در میان بگذارد

گروهی، فقدان توان در فقدان همبستگیترین عوامل فشارزاي را میعمده.رددگفراهم می
شورینی، عطایی، سجادي، (یکدیگر دانستها باحمایت اجتماعی و تضاد و تعارض افراد و گروه

1389(.
یک عامل شایع استرس ، عدم توافق یا تیرگی روابط اعضاي خانواده : عوامل خانوادگی

، وظایف خانوادگی، توقعات اطرافیان، خستگی، بیماریها، نابسامانیهاي معضلات خانوادگی.است
رفتاري در میان اعضاي خانواده و یا در میان افراد جامعه، از دست دادن عزیزان و یا شرکت در 

. محیط هاي مختلف اجتماعی

رفتار شهروند سازمانی
هاي جدیدي براي حداکثر ها پیوسته در جستجوي شیوهدر دنیاي پر رقابت کنونی، سازمان

با وجود افزایش استفاده از تکنولوژي اطلاعات، باز . کردن عملکرد و تلاش کارکنان هستند
اکنون قویاً این اعتقاد وجود دارد که عملکرد . هم در کارایی سازمان شکاف وجود دارد

در نقش کارایی سازمان تا حدود زیادي به تلاش کارکنان که فراتر از الزامات تعریف شده
هاي جدیدو رشد فزآینده جهانی هاي اخیر توسعه تکنولوژيدر سال. باشد بستگی داردمی

. ها و کارکنانشان شده استاقتصاد منجر به رقابت و تغییرات سریع در ماهیت کار سازمان
ها به منظور رقابت در صحنه جهانی، ارضاي نیازها و انتظارات مشتریان و سازگاري با سازمان

1. Castillo & Hill
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یت در حال تغییر شغل، تمایل دارند و در تلاشند تا کارکنانی انتخاب کنند که فراتر از ماه
ها در سازمان). 1395علی عسگري، (شان عمل کنند وظیفه و نقش تعیین شده در شرح شغل

بنابراین در رفتار سازمانی، مطالعه ). 2016، 1چارلز(ها مهمترین عناصر مرکزي آن هستند انسان
ها و ساختارها بر فتار در یک سازمان است که هدف آن، به کار بردن این اد، گروهتأثیر افر

ها در واقع مطالعه افراد و گروه). 2010رابینز و جاج، (دانش براي بهبود کارایی سازمان است 
رفتار شهروندي سازمانی به یکی از ). 2: 2010شرمورهورن و همکاران، (هاست در سازمان

عات حوزه رفتار سازمانی تبدیل شده است که ذهن بسیاري از محققان و ترین موضوپربحث
در مفهوم رفتار شهروندي ). 2015زاده و همکاران، صالح(مدیران را به خود جلب کرده است 

سازمانی دو رویکرد اصلی وجود دارد؛ اولین رویکرد این که ارگان و سایر محققان این نوع 
هاي افراد اي که کمکبه گونه. اندنقش مورد ملاحظه قرار دادهرفتار را تحت عنوان رفتار فرا 

ها تعیین شده است و به طور مستقیم و در محیط کار فراتر از الزامات نقشی است که براي آن
چنین هم). 2004کاسترو، (گیرد آشکار از طریق سیستم پاداش رسمس مورد تقدیر قرا نمی

رفتار فردي آگاهانه و داوطلبانه «کند چنین تعریف میارگان رفتار شهروندي سازمانی را این
که به طور مستقیم یا صریح توسط سیستم پاداش دهی رسمی سازمان تقویت نشده، اما در 

در ). 2015زاده و همکاران، به نقل از صالح(» دهدمجموع اثربخشی سازمانی را ارتقاء می
دارند که رفتار شهروندي سازمانی بیان میرویکرد دوم، گروه دیگري از محققان مانند گراهام 

بنابراین، دیگر مشکل تمایز . باید به صورت مجزا از عملکرد کاري مورد ملاحظه قرار گیرد
در این دیگاه، رفتار شهروندي سازمانی را . بین عملکرد نقش و فرانقش وجود نخواهد داشت

ت افراد در درون سازمان است باید به عنوان یک مفهوم جهانی که شامل تمام رفتارهاي مثب
سه شرط اصلی را براي اثربخشی ) 1964(2کاتز). 29: 2004کاسترو، (مورد توجه قرار داد 

اول باقی ماندن در سازمان؛ دوم عمل کردن طبق اصول اخلاقی تنظیم : دانستسازمان لازم می
سازمان که این شده توسط سازمان؛ سوم و مهمترین شرط، از خودگذشتگی داوطلبانه نسبت به

). 2013یونگ و همکاران، (اند شرط را به عنوان رفتار شهروندي سازمان تعریف کرده
ها براي ارائه یک محیط لذت بخش، نیاز به وجود رفتار شهروندي سازمانی دارند سازمان

ها هاي اخیر ، مفهوم رفتار شهروندي سازمانی در بسیاري از نوشتهدر طی سال). 2016تریخ، (
پژوهشی علمی که در ). 2003بولینو و همکاران، (ورد تحلیل اندیشمندان زیادي قرا گرفت م

1. charlse
2. katz
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آن به بررسی رفتار سازمانی در بین کارگران یقه سفید و یقه آبی در ترکیه پرداخته شده است، 
نویسندگان پژوهش مذکور بیان . دهدتعبیر جالبی از رفتار شهروندي سازمانی به دست می

رسد، اما ادویه هر چند در طبخ یک غذا، روغن و نمک ضروري به نظر میدارند کهمی
بدین ترتیب رفتار شهروندي سازمانی تعبیري . تر کندتواند طعم  غذا را بسیار مطبوعمی
رفتارهاي ). 356: 2011، 1ارسوي و همکاران(کند چون ادویه در رفتار سازمانی پیدا میهم

دوستانه لبانه در محل کار هستند که شامل نوع رفتار نوعهاي داوطشهروندي سازمانی کمک
مطابق با هنجارهاي کاري و نیازها، حسن نیت داشتن با دیگران براي اطمینان از روابط کاري 

آمیز، مردانگی جهت حفظ عملکرد در زمان مشقت و سختی و فضیلت مدنی هستند تا مسالمت
). 3: 2016اوور، (آید بکند به وجود میاي به حل مسائلی که در محل کار کمک سازنده

چنین ارگان رفتار شهروندي سازمانی را به عنوان عملکردي که از محیط اجتماعی و روانی هم
رفتار شهروندي سازمانی از مشاوره و حمایت عاطفی تا . کند تعریف کرده استحمایت می

رفتارهاي شهروندي ). 75؛2016اندرو، (کمک به دیگر همکاران در انجام وظایف متغیر است 
دهند بدون این که الزامی سازمانی رفتارهایی هستند که کارکنان در کمک به دیگران انجام می

). 219: 2013، 2دکاس(از جانب سرپرستان وجود داشته باشد 
شود که از فرد خواسته هایی داوطلبانه اطلاق میرفتار شهروندي سازمانی به فعالیت

رسانند هر چند که ممکن است به شخص سودي سود میبه سازمانکلاند، ولی در نشده
وري، انسجام در محیط کار، پیوند نرسانند، اما با این وجود توسط فرد انجام و سبب بهبود بهره

گردند و در مجموع، اثر بسیار چشمگیري بر اثربخشی و همبستگی میان اعضاي سازمان می
). 2008، 5جانگ و هونگ: 2008، 4سامهو: 2002، 3هودسن( سازمانی دارند

ابعاد مختلفی را براي تعریف و کاربردي کردن مفهوم رفتار : ابعاد رفتار شهروندي سازمانی
نوع دوستی و ) 1983(اسمیت و همکاران ).2009یون، (شهروندي سازمانی پیشنهاد شده است 

) 1988(ارگان . اندنهاد کرده مقبولیت  همگانی را به عنوان اجزاي رفتار شهروندي سازمانی پیش
شناسی، ادب، حسن شهروندي و جوانمردي را به عنوان ابعاد رفتار شهروندي نوع دوستی، وظیفه

اطاعت سازمانی، همیاري ) 1991(گراهام ). 19: 6،2004آپلبام و همکاران(سازمانی پیشنهاد کرد
1. Ersoy et al
2. Dekas
3. Hodson
4. Hossam
5. Jung & Hong
6. Appelbaum et al.
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. )255: 1991، 1گراهام(بین شخصی، وفاداري سازمانی و مشارکت سازمانی را پیشنهاد کرد
. رفتارهاي همیاري، جوانمردي و حسن شهروندي را مطرح کردند) 1994(و مکنزي پادساکف 

گراهام معتقد است رفتار شهروندي در سازمان در سه نوع اطاعت سازمانی، وفاداري سازمانی و 
ا توجه به بچنین هم).361: 2003، 2بین استوك و همکاران(شود مشارکت سازمانی خلاصه می

جزو : شود نخست دسته تقسیم می3رفتار شهروندي سازمانی به ) 2013(نظر لمبرت و هوگان 
این که سودي براي شخص انجام دهنده رفتار شهروندي : شود دوموظایف نقش تلقی نمی

یکی از دسته ). 2013، 3لامبرت و همکاران(یابد هیچ پاداشی تخصیص نمی: سازمانی ندارد سوم 
باشد که در نوشتار خود به می) 2006(هاي پرکاربرد رفتار شهروند سازمانی متعلق به ارگان بندي

سازي پدیده رفتار شهروندي سازمانی پرداخته است او این رفتارها را به طور تفصیل به مفهوم
: بندي کرده است که عبارتند ازکلی در پنج بعد طبقه

بخشی از قبیل ایجاد صمیمیت، همدلی و دلسوزي به رفتارهاي مفید و سود: دوستینوع) 1
کمک به افرادي که حجم کاري سنگینی دارند، کمک به افرادي . میان همکاران اشاره دارد

اند، کمک به تطبیق دادن افراد تازه وارد با محیط کار، اگر چه الزامی نباشد، که غریب بوده
). 2006، 4ارگان(دهنده نوع دوستی باشندتوانند نشانمی

داوطلبانه از طرف کارکنان هـاي کـهتمـام دوراندیشـی: نزاکت عبارت است از:نزاکت) 2
مشکلات کـاري در ارتبـاط بـا دیگـر همکـاران، صـورتبه منظور جلـوگیري از وقـوع

با کسانی که ممکن است تحت تأثیر احترام به حقوق و امتیازهاي دیگران، مشـورت. گیرندمی
مهمی و اجتناب از قرار گیرند، مطلع ساختن دیگران قبل از انجام هر اقـداما اقدام فردتصمیم ی

دهنده نزاکت به عنوان یکی از ابعاد توانند نشانمیبه وجود آوردن مشکل براي همکاران،
). 2007، 5کندال(شهروندي سازمانی باشندرفتـار
اتر از الزامات تعیین شده نقش اي فرشامل رفتارهایی است که شیوه: وجدان کاري) 3

همانند کار ( دهد رود، از طرف کارمند در انجام وظایف روي میچه انتظار میسازمانی، یا آن
).15: 2004کاسترو و همکاران، (ساندن به سازمان در بعد از ساعت کاري براي سود ر

هاي حمتجوانمردي عبارت است از تمایل به شکیبایی در مقابل مزا: جوانمردي) 4

1. Graham
2. Bienstock et al
3. Lambert et al
4. Organ
5. Kernodle
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هاي کاري دیگران بدون این که گله یا شکایتی صورت گیرد ناپذیر و اجحافاجتناب
).2009پودسکاف، (

دهد او نسبت به شریک بخشی از رفتارهاي شخصی افراد که نشان می:آداب اجتماعی)5
و ها کنند از استرسکارکنان تلاش می. مسئولیت دارد یا نسبت به حیات شرکت نگرانی دارد

حاجعلی (کنند شود جلوگیريمشکلاتی که از کار با یکدیگر در سازمان یا شرکت ایجاد می
).2012و سلیمی، 

حمایت سازمانی ادراك شده 
در سه دهه گذشته حجم زیادي از مطالعات رفتار سازمانی و منابع انسانی بر ارتباطات دو 

یکی از این عوامل حمایت سازمانی . ها متمرکز شده استطرفه تبادلی بین کارکنان و سازمان
هاي فردي و رفتاري پذیرفته ادراك شده است که به عنوان عامل حیاتی تأثیرگذار بر نگرش

هاي فرد و حمایت سازمانی ادراك شده میزان اهمیتی است که سازمان براي تلاش. شده است
به وي کمک زا و سخت شود و در شرایط استرسسلامت جسمانی و روانی وي قائل می

حریري، روتن و (کند و در واقع میزان تعهدي است که سازمان در برابر کارکنان خود دارد می
سازمان هاي نوین مدیریت، منـابع انسـانی را مهـمتـرین دارایـینظام). 1392جان محمدي، 

م در راه کارکنان را مؤثرترین گاهـا و نیازهـايآورنـد و ارج نهـادن بـه ارزششـمار مـیبه
). 2012، 1چو و لوئیس(داننـدتحقق اهداف سـازمان مـی

سطح بالاي حمایت سازمانی ادراك شده موجب ایجاد تعهد در کارکنان به منظور جبران 
مفاخري، (این امتیازها و منافع خواهد شد که ممکن است در قالب رفتارهاي مشارکتی بروز کند 

در پژوهشی مفهوم حمایـت ادراك 1986در سال2انشنخستین بار آیزنبرگر و همکار). 1393
از ابتدا توسط پژوهشگران سازمان و ).2008آیزنبرگ، (از سوي سازمان را معرفی کردندشـده

به اعتقاد کارکنان، حمایت سازمانی ادراك شده . مدیران اجرایی مورد ستایش قرار گرفته است
با توجه به سپري شدن . رفاه آنان قائل استعبارت است از ارزشی که سازمان براي کارکنان و

ها در این خصوص، پیش از پیش بر اهمیت آن افزوده شده و بیش از دو دهه از آغاز این پژوهش
اولین تعریف حمایت سازمانی ادراك شده توسط . هاي بیشتري نیز انجام شده استپژوهش

بنا بر . ارائه شد1986ردي در سال شناسی کارباي در مجله روانآیزنبرگر و همکاران در مقاله
1. Cho & Lewis
2. Eisenberger et al
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کنند که سازمان به همکاري و تعریف آنان، کارکنان زمانی از سوس سازمان احساس امنیت می
مبانی نظري حمایت سازمانی ادراك ). 2014حکاك و همکاران، (رفاه آنان ارزش قائل شود 

برابر سازمان متعهد شده، فرضیه مبادله اجتماعی است  که به موجب آن کارکنان خود را در 
رسانند و انتظار دارند تلاش ها یاري میدانند و سازمان خود را در دستیابی به اهداف و آرمانمی

طبق این ). 2015کورتسیس و همکاران، (مضاعف از طرف سازمان منجر به پاداش بیشتري شود 
ك حمایت سازمانی، نظریه، در مقابل مشارکت کارکنان در تعیین و تحقق اهداف سازمان و ادرا

کنند تلاش و حضور بیشتري در سازمان داشته باشند چرا که شغل خود را فرصتی ها سعی میآن
). 1393کوشازاده و عزیزآبادي، (دانند براي بالندگی خود و جبران تلاش سازمان و تعالی آن می

نگرش، رفتار و (چنین این نظریه بر این باور است که چنین حمایتی نتایج مثبت کارکنان هم
شده به سازمانی ادراكحمایـت).2014احمد و همکاران، (نماید را تسریع می) عملکرد

شان به تلاشلندمایدهد سازمان و سرپرستان به توانایی آنان اعتمـاد دارنـد وکارکنان پیام می
اس کارکنان احس.ارزش قائل شودزمانی که سازمان براي همکاري کارکنانپاداش دهند
که تمام بر آننسبت به سازمان خواهند داشت و علاوهکننـد و تعهـد بیشـتريحمایت می

گیرند، در راستاي اهداف سازمان، فراتر از کار میبهتلاششان را براي ایفاي مسئولیتی که دارند
نظریه حمایت سازمانی به دلیل ارزش ).2012، 1چیانگ و هسیچ(کنندرفتار میخودوظایف

لقوه از منظر رابطه کارمند ـ سازمان، از نظر کارکنان، شفافیت سازه حمایت سازمانی ادراك با
شده و روابط قوي حمایت سازمانی ادراك شده با تعهد در سازمان، رضایت شغلی و سایر 

حمایت سازمانی ادراك شده نیازهاي . پیامدهاي نگرشی به شدت مورد توجه قرار گرفته است
سازد و منتج به شناخت و تعهد بیشتر به سازمان، افزایش تمایل را برآورده میعاطفی و اجتماعی

کورتسیس و همکاران، (به یاري رساندن به سازمان براي کسب موفقیت و سلامت روانی بیشتر 
آیزنبرگر و همکاران بر این باور هستند حمایت سازمانی ادراك شده تحت تأثیر ). 2015
ها شامل وضعیت این جنبه. گیردر سازمان با کارکنان خود قرا میهاي مختلف نحوه رفتاجنبه

باشند گیري میسازي شغلی و مشارکت در تصمیمپاداش و تأیید، پرداخت، رتبه و جایگاه، غنی
ها به این نتیجه رسیدند که هر چقدر کارکنان احساس کنند سازمان آن). 12: 1392پورشیخی، (

). 2014محمد، (مان اندازه کارکنان به سازمان متعهد خواهند بود ها متعهد است به هنسبت به آن
به سازمان خواهند بیشتريکنند، تعهدکارکنانی که میزان بالایی از حمایت سازمانی را درك می

1. Chiang & Hsieh
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). 2005چانگ، (داشت
فرد است که رفاه و آسایش و میزان ادراك از حمایت سازمانی، درك این نکته از سوي

کارکنان یک سازمان همیشه براساس ).2002، 1بل و منگو(ن براي فرد مهم استموفقیت سازما
يمیزان ارزشی که سازمان براي ایجاد رفاه، آسایش و امنیت آنها قائل است، اعتقاد و علاقه

سطح بالاي . این اعتقاد، حمایت سازمانی ادراك شده نام دارد. کنندخاصی به سازمان پیدا می
ایجاد تعهد در کارکنان به منظور جبران این امتیازها ی ادراك شده موجبهاي سازمانحمایت

ترین متداولیکی از. و منافع خواهد شد که ممکن است در قالب رفتارهاي مشارکتی بروز کند
ي رفتارهاي مشارکتی و فرانقشی، هاي صورت گرفته دربارهها و عملیاتی سازيمفهوم سازي

آیزنبرگ حمایت سازمانی درك ). 1394و همکاران ، رضایی(رفتار شهروندي سازمانی است
دانند که سلامتی و شادابی، احساس موفقیت، حس مشارکت هایی میشده را متأثر از سیاست

ها منابع قابل در دنیاي امروز شرکت. دهدمثبت و دستیابی به اهداف سازمان را ترویج می
شواهد زیادي بر این . کنندگذاري میایهشده سرمتوجهی  بر روي حمایت سازمانی ادراك

هاي حمایت کارکنان رایج کنونی در یک دهه گذشته غیرمعمول کنند که برنامهنکته تاکید می
به عبارت دیگر باور افراد درباره میزان تلاش سازمان در ). 2،2009ریگل و همکاران(بوده اند 

وجه به رفاه و آسایش آنان است ها و اهداف سازمان و تها در ارزشمشارکت دادن آن
).1393کوشازاده و عزیزآبادي، (

نظریه حمایت سازمانی که نظریه حمایت سازمانی :ابعاد حمایت سازمانی ادراك شده
که محیط سازمانی اثربخش باشد و نماید براي آنادراك شده مبتنی بر آن است تصریح می

بایست سه گونه رفتار فرمایان خود داشته باشد، میها با کارتاثیر مثبتی بر کارکنان و روابط آن
کند براي چنین نظریه حمایت سازمانی پیشنهاد میهم. در آن وجود داشته باشدتشویق کننده 

بایست عوامل زیر را داشته که محیط سازمان تأثیر مثبتی بر نگرش کارکنان داشته باشد میآن
هاي پاداش) 3حمایت سرپرست ) 2ساوات انصاف و م) 1این عوامل عبارت است از . باشد

).2013، 3ماتومبا و نیکول(هاي شغلی  سازمانی و زمینه
هاي منظور از انصاف، احساس مساوات نسبت به استفاده و اجراي روش:انصاف و مساوات

رعایت انصاف و . شوداي هم اطلاق میشود که بدان عدالت رویهتوزیع منابع میان کارکنان می

1. Bell and Mengu
2. Riggle et al
3. Mathumbu & Nicole
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اي بر حمایت سازمانی ادراك گیري براي توزیع منابع، تأثیرات فزایندهبه منظور تصمیممساوات 
بایست دایر بر نگرانی سازمان در خصوص رفاه کارکنان و می).16: 1392پورشیخی، (شده دارد

هاي کنند که حمایتدر غیر این صورت کارکنان گمان می)2012شومیلا و همکاران، (باشد 
این طرز تفکر در . ي سوگیري است و مبناي آن میزان فعالیت کارکنان نیستسازمانی دارا

پورشیخی، (هاي رشد و بالندگی یک سازمان را بخشکاند تواند مانند یک آفت ریشهحقیقت می
1392 :16.(

حمایت سرپرست از آن جهت اهمیت دارد که رفتار و کنش سرپرست :حمایت سرپرست
گیري مناسب یا جهت. شودو عاملان هر سازمانی مهم تلقی میبه عنوان یکی از کارگزاران 

به طور کلی ). 16: 1392پورشیخی، (اي در حمایت سازمانی دارد نامناسب، تأثیر قابل ملاحظه
شود که کارکنان به خوبی اطلاع دارند که واژه سرپرست از آن جهت براي سازمان استفاده می

شود و تعامل بیشتر کارکنان با حمایت سازمان منعکس میارزیابی آن ها اغلب به مدیریت عالی 
رفتار دوستانه باعث ایجاد روابط مثبت . شود سرپرست موجب حمایت سازمانی ادراك شده می

شود، در حالی که احساس منفی منجر به رفتار غیردوستانه و با همکاران و سرپرستان می
لوب و کاهش حمایت سازمانی ادراك شده شود که مانع توسعه روابط کاري مطپرخاشگرانه می

گیرد که ممکن است ها  تحت تأثیر قرار میدر نتیجه رفتار سازمانی با کارکنان، رفتار آن. شودمی
).2012شومیلا و همکاران، (حمایت سازمانی ادراك شده را نیز تحت تأثیر قرار دهد 

هاي سازمانی و پاداش( نی توجه به منابع انسا:هاي شغلیهاي سازمانی و زمینهپاداش
) حمایت سازمانی ادراك شده(اهمیت نمایانی در واکنش مثبت کارکنان ) هاي شغلی زمینه
ها موجب ارزیابی مثبت کارکنان نسبت به هاي مناسب و مساعد براي ارائه پاداشفرصت. دارد

شود نمیاما در یک سازمان همه چیز به پاداش ختم. شودحمایت سازمانی ادراك شده می
خیلی از افراد . هاي شغلی داردبالاخره بعد از مدتی تمایل به گسترش زمینهیک فرد در سازمان 

هرم سلسله مراتب .نماینددر جامعه به سمت و نقشی که در یک سازمان دارند افتخار می
ه چباشد که پس از رفع نیازهاي اولیه یک شخص، آننیازهاي مازلو نیز بیانگر این موضوع می

).17: 1392پورشیخی، (یابد نیاز به احترام و ارتقاء جایگاه اجتماعی است براي وي اهمیت می

پیشینه پژوهش
استرس شغلی  بر رفتارشهروندي سازمانی با نقش میانجی حمایت سازمانی تأثیر معنادار 
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ش هاي در پژوهش هاي مختلف نیز به اثبات رسیده که ما به تعدادي از این پژوهادراك شده 
.مرتبط با این تحقیق خواهیم پرداخت

حمایت سازمانی ادراك شده و رفتار شهروندي "با عنوان ) 2014(1با پژوهش محمدمطابق 
که مطالعه موردي در کویت انجام گرفت نشان داد که رابطه مثبت و معناداري "سازمانی

. اي تجاري کویت بودندهنفر از کارکنان سازمان261نمونه آماري این پژوهش . وجود دارد
نتایج نشان داد که حمایت سازمانی ادراك شده رابطه مثبت و معناداري با تعهد سازمانی دارد و 

گر را بین حمایت سازمانی ادراك شده و رفتارشهروندي چنین تعهد سازمانی نقش تعدیلهم
).2014محمد، (کند سازمانی ایفا می

رفتارشهروندي سازمانی، استرس شغلی "با عنوان ) 2014(2مطابق با پژوهش تیزنر و شارون
نشان داد که بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی رابطه "و تعارض کار ـ خانواده

مثبت و معناداري وجود دارد هم چنین نشان دادند که عدالت سازمانی و رفتار شهروندي با 
خانواده با استرس شغلی رابطه مثبتی استرس رابطه معکوش دارند و هم چنین تعارض کار ـ

).2014شارون و تیزنر، (دارد
نقش حمایت سازمانی ادراك شده در رابطه "پژوهشی با عنوان ) 2015(3سینگ و همکاران

نفر از 200آماري این پژوهش جامعه. پرداختند"مازد و رفتارشهروندي سازمانی هايبین نقش
هدف از این پژوهش این بوده است . دولتی کشور هند بودندهاي خصوصی وکارکنان سازمان

اي با مازاد چه رابطههايکه حمایت سازمانی ادراك شده و رفتارشهروندي سازمانی و نقش
گر در رابطه بین ها نشان داد که حمایت سازمانی ادراك شده نقشی تعدیلیافته. یکدیگر داردند 

هم چنین حمایت سازمانی ادراك شده . کندنی ایفا میسازماهاي مازاد و رفتارشهروندينقش
0)2015سینگ و همکارن، (رابطه مثبت و معناداري با رفتار شهروندي سازمانی دارد 

شناختی بررسی رابطه ابعاد روان"که با عنوان ) 1390(مطابق با پژوهش عریضی و همکاران 
نتایج حاصل از . انجام شد"س شغلی  سازمان با تعهد سازمانی، رفتارشهروندي سازمانی و استر

هاي شناختی سازمان با مقیاسرابطه متغیرها نشان داد که رابطه معناداري بین ابعاد روانبررسی 
.ها و استرس شغلی وجود داردتعهد سازمانی، رفتارشهروندي سازمانی، زیرمقیاس آن

فتار شهروندي سازمانی بینی رپیش"با عنوان ) 1394(مطابق با پژوهش احمدي و سالاري 

1. Muhammad
2. Tziner & Sharoni
3. Singh et al.,
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بین حمایت سازمانی دهد که ها نشان میانجم گرفت یافته"با حمایت سازمانی ادراك شده 
نوع دوستی، وجدان کاري، ادب و (ادراك شده با رفتار شهروندي سازمانی و ابعاد آن 

ته همچنین یاف. رابطه مستقیم و معناداري وجود دارد)نزاکت، فضیلت شهروندي و جوانمردي
هاي تحقیق نشان می دهد که بعد ادب و نزاکت داراي بالاترین ضریب همبستگی و بعد 

.اندوجدان کاري کمترین ضریب همبستگی را داشته 
کننده خودکارآمدي در بررسی نقش تعدیل"با عنوان ) 1393(پژوهش زراعت و همکاران 

ی اعضاي هیئت علمی دانشگاه رابطه بین استرس شغلی با رفتار شهروندي سازمانی و رضایت شغل
دهد که  رابطه بین استرس شغلی و ها نشان مییافته. انجام گرفت"علوم پژشکی ارومیه

دار و رابطه بین خودکارآمدي، رفتار شهروندي سازمانی و رضایت شغلی منفی و معنی
چنین هم. دار است خودکارآمدي شغلی با رفتار شهروندي و رضایت شغلی مثبت و معنی

خودکارآمدي شغلی در رابطه بین استرس و رفتار شهروندي، رضایت شغلی نقش 
.کنندگی داردتعدیل

مدل مفهومی پژوهش
چارچوبیکهامدل.استوار هستندمفهومیچهارچوبیکبرتحقیقیمطالعاتتمام

ضیه وارفرتبیینیساختاریامکانیسمنمایانگرتوانندمیوآورندمیفراهمنظريیامفهومی 
وپرهیزگار(باشند آنارائهوپژوهشبراي سازماندهی نتایجروشیتوانندمیهمچنینوباشند

و بر اساس مبانی نظري مطرح شده در قسمت قبل، مدل مفهومی).1392افروزي،آقاجانی
. فرضیات پژوهش به صورت زیر شکل گرفته است

)Ajay et al., (2012): منبع(مدل مفهومی پژوهش1شکل 

شغلیس استر

حمایت سازمانی 
اک شدهراد

ی رفتارشھروند
سازمانی
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هاي تحقیقفرضیه
.استرس شغلی  تاثیر معناداري بر رفتارشهروندي سازمانی دارد)1
.حمایت سازمانی ادراك شده تاثیر معنی داري بر رفتار شهروندي سازمانی دارد)2
.استرس شغلی  تاثیرمعنی داري بر حمایت سازمانی ادراك شده دارد)3
متغیر میانجی طور غیرمستقیم از طریقبهرفتار شهروندي سازمانیبر استرس شغلی  )4

.تأثیر داردادراك شده سازمانیحمایت

شناسی تحقیقروش
زا سازمانی با از آنجایی که هدف پژوهش، حاضر تعیین روابط علیّ میان عوامل استرس

رفتارشهروندي سازمانی از طریق نقش میانجی حمایت سازمانی ادراك شده است، پژوهش 
جامعه آماري . حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر روش، توصیفی و از نوع پیمایشی است

باشد که ان سازمان حفاظت محیط زیست استان مازندران میدر این پژوهش کلیه کارکن
نفر به عنوان کارکنان 90نفر کارکنان سازمان مورد نظر 120از . باشندنفر می120مجموعاً

بان مشغول فعالیت نفر به عنوان محیط30ستادي در سازمان مورد نظر مشغول به کار هستند و 
ها این افراد از جامعه پژوهش حذف گردیدند بانحیطهستند که به دلیل عدم دسترسی به این م

و پرسشنامه به روش سرشماري بین همه کارکنان ستادي اداره کل سازمان مورد نظر در ساري 
در مدل تحلیلی پژوهش، . باشدعدد می87هاي تحلیل شده تعداد پرسشنامه. توزیع گردید
سازمانی متغیر وابسته و حمایت سازمانی زا سازمانی متغیر مستقل، رفتارشهرونديعوامل استرس

براي سنجش . ابزار اصلی گردآوري اطلاعات پرسشنامه است. ادراك شده متغیر میانجی است
با طیف )1981(2و اسمیت) 1988(1زا سازمانی از پرسشنامۀ کوپر و همکارانعوامل استرس

اد نقش، روابط انسانی، بعد حجم کار، تض5که در . اي لیکرت استفاده شده استپنج گزینه
براي سنجش رفتار شهروندي . گویه سنجیده شده است15عوامل خانوادگی و محیط شغلی در 

دوستی، وجدان، جوانمردي و بعد نوع5که شامل ) 2006(سازمانی از پرسشنامۀ اورگان 
همچنین براي سنجش . گویه سنجیده شده است15گذشت، رفتار مدنی و ادب و ملاحظه در 

در سه بعد انصاف، حمایت ) 2012(3یت سازمانی ادراك شده از پرسشنامۀ شومیلاحما
.گویه سنجیده شده است9سرپرست و شرایط شغلی در 

1. Cooper et al.
2. Smith
3. Shumaila
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آزمون نرمال بودن
اسمیرنوف استفاده -جهت بررسی نرمال بودن متغیرهاي تحقیق از آزمون کولموگروف

و . یشتر باشد متغیر نرمال می باشددرصد ب5در صورتی که سطح معناداري از . گردیده است
.درصد باشد متغیرها نرمال نیستند5اگر سطح معناداري کمتر از 

آزمون نرمال بودن)1جدول
حمایت سازمانی 

ادراك شده
رفتارشهروندي 

سازمانی
زا عوامل استرس

شغلی متغیرها

139./ 104./ 107./ Test – statistic

0,001 0,021 0,015 ريمعناداسطح

است ) غیر نرمال(درصد 5سازمان کمتر از با توجه به این که سطح معناداري متغیرها در
افزاربه نرمال پس باید از نرم افزار اسمارت پی ال اس براي تحلیل استفاده نمود چرا که این نرم

ماري آافزار اسمارت پی ال اس براي تحلیلها حساس است زیرا که نرمو غیر نرمال بودن داده
هاي کوچک ذکر شده مهمترین دلیل برتري این روش، براي نمونه.باشدمیهاي غیرنرمال داده

شوند در ها با آن روبرو  میهاي غیر نرمال است که محققین در پژوهشدلیل بعدي داده. است
2، اي کی اس1افزارهایی مثل لیزرلسازي معادلات ساختاري که با نرمحالی که نسل اول مدل

4به طور نمونه بومسا و هوگلاند. شدند نیاز به تعداد نمونه زیاد داشتنداجرا می3آموسو

افزارها هاي معادلات ساختاري توسط این نرمبه بالا را براي اجراي مدل200تعداد ) 2001(
).291: 2009هنسلر، (دانستند مناسب می

هاي تجزیه و تحلیلروش
ياز معادلات ساختاریات و مدلآزمون فرضبرايدر این پژوهش در بخش استنباطی 

و SPSSهايافزارنرمازبا استفادهیبا استفاده از روش حداقل مربعات جزئیانسبر واریمبتن
SMART-PLS مدل یابی به کمک اسمارت پی ال اس در حوزه هاي متنوع از .گردیداستفاده

یابی ت اصلی آن در این است که این نوع مدلالبته مزی. ي منابع انسانی کاربرد داردجمله حوزه
1. Lisrel
2. EQS
3. Amos
4. Boomsma & Hoogland
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توان اس میالیابی اسمارت پیاز طریق مدل. نسبت به لیزرل به تعداد کمتري از نمونه نیاز دارد
ي ضرایب رگرسیون استاندارد را براي مسیرها، ضرایب تعیین را براي متغیرهاي درونی و اندازه

در واقع، روش اسمارت .)2010، 1ووون(را براي مدل مفهومی بدست آوردهاشاخص
هایی مانند هاي چندمتغیره آماري است که برخلاف وجود محدودیتاس یکی از تکنیکالپی

ناشناخته بودن نوع توزیع متغیرها، کم بودن حجم نمونه و وجود همبستگی میان متغیرهاي 
تواند دند، میهاي رگرسیونی و معادلات ساختاري لازم به رعایت بومستقل که در روش

لذا، در این ). 2011جعفري و محمدي، (هایی را با چند متغیر مستقل و وابسته برازش کندمدل
به 3اس و رویه هالاندالتوسط نرم افزار اسمارت پی2پژوهش از روش حداقل مربعات جزئی

.گیري، ساختاري و آزمون فرضیات استفاده شده استهاي اندازهمنظور بررسی مدل

ایایی و روایی در روش حداقل مربعات جزییپ
بخش ) الف: روایی در روش حداقل مربعات جزیی در دو بخش بررسی میشودپایایی و 

. )1392: 29: داوري و رضازاده،(بخش مربوط به مدل ساختاري)ب. گیريمربوط به مدل اندازه
: شودمورد استفاده میدوگیري هاي اندازهاول یعنی برازش مدلبراي بررسی برازش بخش 

توسط سه معیار پایایی شاخص نیز خود )201. ، ص1999هالند، (پایایی شاخص، روایی همگرا 
.بارعاملیضرایب)3پایایی ترکیبی) 2آلفاي کرونباخ ) 1: گرددمورد سنجش واقع می

اي مناسب براي معیاري کلاسیک براي سنجش پایایی و سنجه: آلفاي کرونباخ) 1
مقدار آلفاي کرونباخ بالاتر از . شودمحسوب می)درونیسازگاري(ارزیابی پایداري درونی

مقادیر آلفاي کرونباخ براي 2بر این اساس، برابر با جدول . گر پایایی قابل قبول استبیان/. .7
.بیشتر بوده و بیانگر پایایی قابل قبول است/. 7تمامی متغیرها از مقدار 

جایی که معیار آلفاي کرونباخ یک معیار سنتی براي تعیین از آن:بیپایایی ترکی) 2
کرونباخ تري نسبت به آلفايی معیار مدرنئباشد، روش حداقل مربعات جزها میپایایی سازه

در . شدمعرفی )1974(4این معیار توسط ورتس و همکاران. بردکار مینام پایایی ترکیبی بهبه
شود، نشان از پایداري ). 1978،244نونالی، /.  (7سازه بالايي هر صورتی که مقدار آن برا
شایان ذکر است که معیار پایایی ترکیبی در . گیري داردهاي اندازهدرونی مناسب براي مدل

1. Wen wu
2. PLS (Partial Least Square)
3. Hulland
4. Werts et al.
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وینزي و (رودشمار میسازي معادلات ساختاري معیار بهتري از آلفاي کرونباخ بهمدل
/. 7مامی متغیرها بیش از تمقدار2فوق و با توجه به جدول عنایت به مواردبا). 2010، 1همکاران

.شودگیري تایید میهاي اندازههستند، برازش مناسب مدل

آلفاي کرونباخ، ضریب پایایی) 2جدول 
آلفاکرونباخپایایی ترکیبیمتغیرردیف

/.929/.938استرس شغلی1
/.934/.941رفتارشهروندي سازمانی2
/.919/.933سازمانی ادراك شدهحمایت3

هاي بارهاي عاملی از طریق محاسبه مقدار همباستگی شاخص:سنجش بارهاي عاملی
( شود/. 4از مقدار شوند که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر یک سازه با آن سازه محاسبه می

ن از واریانس هاي آید این مطلب است که واریانس بین سازه و شاخصؤم).1999هالند، 
هر چند . گیري آن سازه بیشتر بوده و پایایی در مورد آن مدل قابل قبول استخطاي اندازه

عنوان مقدار ملاك بارهاي را به/. 5عدد )1988(برخی نویسندگان مثل ریوارد و هاف 
. است/.5ها بیش ازگویهبا توجه به جدول مقادیر بارهاي عاملی تمامی. اندعاملی ذکر نموده

.در نتیجه پایایی مدل از هر نظر مورد تایید قرار گرفته است

هاضریب بار عاملی گویه)  3جدول 
بارعاملیسوالاتمتغیربارعاملیسوالاتمتغیر

استرس 
شغلی

q10,69

شهروندي رفتار
سازمانی

q 250,82
q20,73q 260,80
q30,65q 270,72
q40,73q 280,74
q50,71q 290,78

1. Vinzi et al

./٧بزرگتر از /.٧بزرگتر از 
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q60,59q 300,64
q 70,66q 310,64
q 80,78q 320,71
q 90,73q 330,74

q 100,78q340,70
q 110,77q350,74
q 120,73q360,73
q 130,73q370,62
q 140,71q 380,60
q 150,60q 390,72

حمایت
نی سازما

ادراك 
شده

q 160,80
q 170,82
q180,75
q190,71
q200,79
q 210,77
q 220,74
q 230,77
q 240,82

گیري هاي اندازهروایی همگرا دومین معیاري است که براي برازش مدل:روایی همگرا
ین واریانس استخراج شده معیار میانگ. شودجزیی به کار برده میدر روش حداقل مربعات

. هاي خود استبه اشتراك گذاشته شده بین هر سازه با شاخصي میانگین واریانسدهندهنشان
هاي خود را نشان شده میزان همبستگی یک سازه با شاخصتر میانگین استخراجبه بیان ساده

، 1و همکارانبارکلی (بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر استدهد که هر چه این همبستگیمی
میانگین واریانس استخراج شده را براي سنجش روایی معیار)1981(فورنل و لارکر ).1995

بیان داشتند؛ بدین معنی که مقدار میانگین واریانس /. 5همگرا معرفی و مقدار بحرانی را عدد

1. Barclay et al.
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شده ارد گفته با توجه به مو. دهندقابل قبول را نشان میروایی همگراي/. 5استخراج شده بالاي 
بیشتر بوده و در نتیجه مدل /. 5واریانس استخراج شده از میانگینمقادیر تمامی) 4(و جدول 

.استبرخوردارمناسبیهمگراییآورده شده در این پژوهش از روایی

میانگین واریانس استخراج شده) 4جدول 
میانگین واریانس استخراج شدهمتغیر

0,5بالاتر از 
0,506غلی   استرس ش

0,521رفتار شهروندي سازمانی 
0,607حمایت سازمانی ادراك شده  

برازش کلی مدل
شود و با تأیید برازش گیري و ساختاري میبرازش کلی مدل شامل هر دو بخش مدل اندازه

براي بررسی برازش مدل کلی تنها از یک معیار . شودآن بررسی برازش در یک مدل کامل می
:آیداین معیار از طریق فرمول زیر به دست می. شوداستفاده میGOFم به نا

GOF=

باشد و نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه میبه طوري که 
.زاي مدل استهاي درونسازهR Squaresنیز مقدار میانگین مقادیر 

را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط /.36، /.25، ./.1سه مقدار ) 2009(کاران وتزلس و هم
GOFبراي /.59بنابراین حاصل شدن ). 2009، 1وتزلس(اندمعرفی نمودهGOFوقوي براي 

.نشان از برازش کلی قوي مدل دارد
تی آزمون معناداريازسومتاهاي اصلی اول براي آزمودن فرضیه:هاي استنباطییافته

بیشتر شوند، نشان از صحت 1,96در صورتی که مقدار این اعداد از قدر مطلق . شوداستفاده می
. درصد است95در سطح اطمینان هاي پژوهشها و در نتیجه، تأیید فرضیهي بین سازهرابطه
ضریب مربوط به مسیر مقدار قدر مطلق از طور که در شکل شماره دو مشخص است،همان

1. Wetzels
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. دهدو مناسب بودن مدل ساختاري را نشان میتر است که معنادار بودن این مسیربیش1,96
و ضریب معناداري)-0,531(با ضریب مسیراسترس شغلی  ها نشان داد که تحلیل داده

با ضریب مسیر استرس شغلی همچنین، . مؤثر استسازمانیرفتارشهرونديبر ) 6,847(
در نهایت . تأثیر داردحمایت سازمانی ادراك شدهبر ) 21,733(و ضریب معناداري) - 0,783(

بر )3,770(ضریب معناداريو ) 0,342(با ضریب مسیرحمایت سازمانی ادراك شده
. تأثیر داردرفتارشهروندي سازمانی

ضریب معناداري2شکل 

هانتایج آزمون فرضیه) 5جدول 

نتیجهضریب مسیرtضرایبفرضیه
استرس شغلی  تاثیر معناداري بر رفتارشهروندي 

تایید6,874-/.531.سازمانی دارد

حمایت سازمانی ادراك شده تاثیر معنی داري بر 
تایید3,770/.342.رفتار شهروندي سازمانی دارد

استرس شغلی  تاثیرمعنی داري بر حمایت سازمانی 
تایید21,733-/.783.ادراك شده دارد
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ضریب مسیر3شکل 

بهیسازمانيشهروندرفتاربراسترس شغلی :)آزمون سوبل(چهارميفرضیهآزمون
.داردریتأثشدهادراكیسازمانتیحمایانجیمریمتغقیطرازمیرمستقیغطور

متغیر در گري یکهاي پر کاربرد براي سنجش معناداري تأثیر میانجییکی از آزمون
از Z-Valueمقدار در آزمون سوبل، یک. ستي میان دو متغیر دیگر، آزمون سویل ارابطه

توان در می1,96مقدار از ،آید که در صورت بیشتر شدن ایندست میطریق فرمول زیر به
(در این فرمول. یک متغیر را تأیید کردی درصد، معنادار بودن تأثیر میانج95سطح اطمینان 

aمستقل و میانجیبرابر با مقدار ضریب مسیر بین متغیر(؛b) برابر با مقدار ضریب مسیر میان
هستند)برابر با مقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و وابسته(cو)متغیر میانجی و وابسته

(Sb=0.09)؛ (Sa=0.04) (c=-0.531) ؛ (b=0.342)؛ (a=-0.783)

Z-Value= = = - 7.71

شد، همانطور که مشاهده. آیددست میبه-7,71دار گذاري در فرمول فوق، مقبا جاي
توان می1,96شد، به دلیل بیشتر بودن از-7,71حاصل از آزمون سوبل برابر با Z-Valueمقدار 

شدهادراكیسازمانتیحمادرصد، تأثیر متغیر میانجی 95اظهار داشت که در سطح اطمینان 
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.معنادار استیسازمانيشهروندرفتاربراسترس شغلی ي بین در رابطه
اي براي تعیین شدت اثر غیر مستقیم متغیر میانجی از آماره:تعیین شدت تأثیر میانجی

کند و هر چه این مقدار شود که مقداري بین صفر و یک را اختیار میاستفاده می1VAFبه نام 
در واقع این مقدار نسبت . داردتر بودن تأثیر متغیر میانجی تر باشد، نشان از قويبه یک  نزدیک

از فرمول زیر VAFمقدار ).1392داوري و رضازاده، (سنجد اثر غیر مستقیم بر اثر کل را می
:شودمحاسبه می

VAF=

:مفروضات فرمول
مقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و میانجی : 
غیر میانجی و وابسته مقدار ضریب مسیر بین مت:
c :مقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و وابسته

VAF=

درصد از اثر کل استرس شغلی  بر 33این بدان معنی است که تقریباً بیش از 
رفتارشهروندي سازمانی از طریق غیرمستقیم توسط متغیر میانجی حمایت سازمانی ادراك شده 

.شودتبیین می
نتایج آزمون فرضیه میانجی) 6جدول 

نتیجهشدت تأثیرگذتريTضریب فرضیه چهارم
یسازمانيشهروندرفتاربراسترس شغلی

میرمستقیغطوربه
یسازمانتیحمایانجیمریمتغقیطراز

.داردریتأثشدهادراك

تأیید 7,71-0,33
فرضیه

گیريبحث و  نتیجه
بر رفتارشهروندي سازمانی با در نظر گرفتن پژوهش حاضر به بررسی رابطه استرس شغلی

1. Variance Accounted For
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به منظور نیل به این هدف ادبیات . نقش میانجی حمایت سازمانی ادراك شده پرداخته است
در ادامه . موضوع مورد بررسی قرار گرفت و در نهایت چهارچوب نظري تحقیق بررسی شد

نتایج تحلیل . گرفتندفرضیات تحقیق بر اساس روابط فرض شده در نمونه مورد آزمون قرار 
همبستگی مشخص کرد که ارتباط منفی و معناداري میان استرس شغلی  با رفتارشهروندي 

، سامانی و )1394(کاظمی  و همکاران هم چون هاي محققانیبا یافتهسازمانی وجود دارد که  
)2005(ی بولینوو تورنل، )2005(، براگر و همکاران )2012(، آجاي و همکاران )1390(همکاران 

حمایت سازمانی ادراك شده با رفتارشهروندي سازمانی .همخوانی دارد، )2012(وکريجینو 
نوروزي ، )2011(، ارینگ و همکاران )2015(سینگ و همکاران با رابطه معناداري دارد که  

و کاپلن ) 2004(، کوگان)2009(، چن و همکاران )1391(، همتی نژاد طولی و همکاران )1391(
هاي تحقیق نشان داده شد که استرس شغلی با چنین یافتههم. خوانی داردهم) 2013(مکاران و ه

مباحث هاي تحقیق رو، یافتهاز این.اي منفی و معناداري داردحمایت سازمانی ادراك شده رابطه
، آجاي و همکاران چونهمهاي محققانینظري تحقیق را مورد تأیید قرار داده است و با یافته

، )2003(جانسون و کوپر ، )2002(، کارترایت و کوپر )2003(، کروپانزو و همکاران )2012(
استرس ناشی از . خوانی داردهم)2013(ضیاالدینی و فراست و )،2012( پرسون ، )2004(فراقر 

کند که شود؛ ابن امر بیان میوضعیتی است که فرد معینی بر سر شغل معینی دتخوش آن می
تا چه اندازه از تجربه برخوردار است، میزان ضعف و قدرت او در مقابله با شرایط شخص شاغل 

چنین محیط هم. دهدموجود چقدر است و چه نوع شخصیتی از خود در محیط کارش نشان می
شغلی نیز در میزان استرس نقش اساسی دارد که در راستاي نتایج به دست آمده فضاي حاکم بر 

اي است که کارکنان این سازمان از سازمان بودن خود ت به گونهسازمان حفاظت محیط زیس
شود و خواستار هایی که به این سازمان در سطح کلان کشور میگلایه دارند و از بی توجهی

شود تمام افراد با شور و شوق و اي محیط زیست هستند و همین امر باعث میخانهایجاد وزارت
مشغول به کار شون از طرفی دیگر بین نیازهاي شغلی و به دور از هر گونه فشار و استرس 

هاي کارکنان هماهنگی وجود ندارد چرا که بعضی از کارکنان به ها و خواستهها و قابلیتتوانایی
غیرتخصصی قرار گرفتند که این امر خود یکی از علل هايدلیل کمبود نیرو در سازمان در پست

کننده استرس بیشتر در کارکنان سازمان تواند بیانل میباشد که همه این عواماسترس شغلی می
از طرفی رفتار شهروندي سازمانی موضوعی است که در دوهه اخیر . حفاظت محیط زیست شود

اي از رفتارهاي مجموعه.  در مباحث رفتار سازمانی به طور ویژه مورد توجه قرار گرفته است
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هاي رسمی مشخص شده بوده و به از نقشاختیاري و خارج از نقش کارکنان است که فراتر
اند و دلیل این که رفتار شهروندي عنوان عامل کمکی براي عملکرد سازمانی شناخته شده

. سازمانی به طور آشکار در مباحث مدیریتی جا باز کرده تأثیرات مثبتی است که بر سازمان دارد
ها کنان احساس کنند که از آنشود کارنتایج پژوهش نشان دادکه سه اقدام سازمان باعث می

عدالت در توزیع . کنند افزایش یابدشود یا حمایتی که از سوي سازمان احساس میحمایت می
اند هاي پیشین نشان دادهچنین پژوهش دادههم. هاي رفاهی کارکنان استمنابعی که متوجه جنبه

امنیت شغلی، اختیار کاري، هاي متنوع و شرایط شغلی مانند حقوق و مزایا، ارتقاء،که پاداش
شایسته است . زا در افزایش و کاهش حمایت ادراك شده کارکنان مؤثرندعوامل استرس

مدیریت سازمان، با ایجاد شرایطی سازمانی مناسب براي مدیران و کارشناسان، موجبات ارائۀ 
. فراهم آورندرفتارهاي مشارکتی به منظور تحقق اهداف سازمانی از خود، راتمایل و علاقه به

.دارنداگر افراد در شرایط فشارزا، سازمان را حامی خود بیینند احتمالا ارزیابی متفارتی از شرایط

بنابراین اگر در شرایط تنش زا خود را بدون حامی و تنها ببینند، ممکن است دچار ترس و نگرانی
رهاي انحرافی را نیز به دنبالرفتاتواند افزایشکه می. شان افزوده شودشوند و بر ادراك استرس

نکته حائر اهمیتی که باید در این معادله به آن توجه داشت این است که، نوع ارزیابی. داشته باشد
را اثر ) سازمان یا افراد سازمان(بر منبع ادراك استرس شغلی ) سازمان یا سرپرست(منبع حمایت 

ها به حساب می یچیده ترین سازمانترین و پسازمان حفاظت محیط زیست از حساس.می گذارد
آید و استرس شغلی و رفتارشهروندي سازمانی و در عین حال حمایت از کارکنان خود نیز از 

تواند هاي این سازمان محسوب می شود و بدون رفتار شهروندي سازمانی نمیمهمترین دغدغه
حیط زیست را تحقق رابطه اي مطلوب با جامعه برقرار کند و وظیفه خطیر سازمان حفاظت م

زا سازمانی شرایط را براي تعلیم و تربیت بهینه کارکنان فراهم لذا آشنایی با عوامل استرس. بخشد
زا سازمانی در سازمان عامل عدم انجام رفتار شهروندي سازمانی چون عوامل استرس. می سازد

ت محیط زیست افزایش میزان حمایت سازمانی در کارکنان سازمان حفاظ. شودکارکنان می
با توجه به اینکه عوامل . گرددمنجر به بهبود رفتار شهروندي سازمانی و کاهش استرس آنان می

ها در انجام رفتارشهروندي سازمانی ترین عاملیکی از کلیديزا سازمانی به عنوان استرس
حد امکان از زاي شغلی و سازمانی را تاباشد مدیران باید تا حد امکان عوامل استرسکارکنان می

بنابراین در یک محیط شغلی پرفشار، افراد به رفتارهاي سازمان در قبال خود حساس تر .بین ببرند
به دنبال نشانه هایی در سازمان می گردند که نشان دهد سازمان در موقعیت هاي سخت شده و
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.پشتیبان ایشان بوده و به سلامت فردي آنها اهمیت می دهدحامی و

پژوهش پیشنهادهاي
ها نشان داد که متغیرهاي استرس شغلی  و حمایت سازمانی ادراك شده نقش تحلیل داده

.شودبر این اساس پیشنهادهاي زیر ارائه می. مهمی در رفتارشهروندي سازمانی دارند

اك شده رحمایت سازمانی ادهاي بهبود سازهسازي برنامهمدیران نیز همواره باید در پیاده
هاي مشوق در تخصیص بستهدر این راستا. ي به بستر خاص هر سازمان داشته باشنداتوجه ویژه

معنوي، باید نحوه ادراك هاي مادي وسازمانی، امکانات رفاهی و هر نوع دیگري از حمایت
.اساسی ایفا نمایدمستمر آنان نقشکاهش استرس شغلی کارکنان مد نظر قرار گیرد تا بر 

گرم ایجاد کنند تا کارکنان در آن محیط با تعهد کامل و مدیران محیطی دوستانه و
امنیت خاطر بیشتر به انجام وظایف سازمانی خود بپردازند، به خود و دیگران احترام بگذارند و 

.به یکدیگر اعتماد کنند
جایی که اثر معناداري استرس بر روي رفتار شهروندي سازمانی مورد تایید قرار از آن

شود مدیران با کارکنان خود در حل معضلات خانوادگی، کم کردن حجم یگرفته پیشنهاد م
کار در صورت نیاز براي کارمندان با استرس بالا، حل اختلافات بین کارکنان که در روابط 

. باشد تا با اشتیاق کافی به انجام رفتارهاي داوطلبانه روي بیاورندها تاثیرگذار میآن
ست باید کارکنان مربوط به خود را بهتر بشناسند و مدیران سازمان حفاظت محیط زی

ها استرس را نسبت به شناسایی نیازهاي آنان کوشا باشند تا بتوانند با برطرف کردن نیاز ان
.کاهش دهند تا رفتارهاي داوطلبانه کارکنان افزایش یابد

آنان دهد و براي رفاهها اهمیت میوقتی کارکنان احساس کنند سازمان به نظرات آن
شود و در مواقع مورد نیاز از ها رفتار میارزش قائل است و از روي عدالت و انصاف با آن

حمایت سازمان و سرپرست خود برخوردار خواهد بود به همان میزان در کاهش استرس شغلی 
.کارکنان مؤثر است

آنان را هاي توجه کرده و فعالیتمدیران سازمان به سلامت و رفاه کارکنان خود بیشتر
کارکنان، افراد هم خود را ارزش نهاده و تشویق نمایند تا ضمن افزایش بهزیستی و سلامت

.نسبت به سازمان مسئول بدانند و عملکرد بهتري از خود نشان دهند
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