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 چکيده
 اثر میانجی رفتار و آزمونبررسی نقش پاسخگویی بر رضایت و عملکرد شغلی  باهدفپژوهش حاضر 

است جامعه آماری در این پژوهش کلیه  شدهانجامهمبستگی  -شهروندی و شهرت به روش توصیفی

 یانمونهکه از این تعداد  استنفر  043طبق آمار  هاآنکه تعداد  استی دانشگاه تبریز علمئتیهاعضای 

تخاب شدند. اطلاعات گیری تصادفی  اننفر بر اساس فرمول کوکران با استفاده از روش نمونه 173 اندازهبه

(، عملکرد شغلی پاترسون 1332پژوهش با استفاده از پنج پرسشنامه پاسخگویی هاچوارتر و همکاران )

(، رفتار شهروندی سازمانی پودساکوف و همکاران 3323( ، رضایت شغلی  برایفیلد و روتس )3333)

به ترتیب  هاپرسشنامهایب پایایی ( جمع آوری گردید. ضر1337( و شهرت هاچوارتر، زینکو و فریز )3333)

ها از همبستگی از طریق آلفای کرونباخ به دست آمد. برای تحلیل داده  87/3و  83/3،  02/3، 88/3، 73/3

است.  نتایج تحقیق نشان داد که بین پاسخگویی و رفتار  شدهاستفادهپیرسون و مدل معادلات ساختاری 

ی وجود دارد. همچنین بین رفتار شهروندی سازمانی و شهرت شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معنادار

. استشهرت با میزان عملکرد شغلی آنان معنادار مسیر بین  رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. تحلیل

در مدل پاسخگویی و عملکرد شغلی در رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی و شهرت نقش میانجی همچنین 

بنابراین نقش میانجی . یستنشهرت اساتید با میزان رضایت شغلی آنان معنادار بین  مسیر تحلیل . شدتائید 

 نشد.در مدل تائید پاسخگویی و رضایت شغلی در رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی و شهرت 
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 مقدمه 

از این عناصر در پیشبرد  هرکداماست که  شدهتشکیللی از عناصر مختلفی نظام آموزش عا

یکی از این عناصر، اهمیت خاصی در نظام  عنوانبهعلمی، اهداف آن مؤثرند. هیئت

تواند در تحقق اهداف این نظام تأثیر بسزایی داشته آموزش عالی دارد و رضایت او می

تعریف « رویکردی در قبال شغل یک فرد» عنوانبهرا  3باشد. محققان رضایت شغلی

، مثبت یا منفی، که در مورد شغل یک فرد به انجام کنندهارزیابیکنند. یا قضاوتی می

 استدر سازمان  گوئی پاسخرسد. رضایت شغلی یکی از پیامدهای مثبت می

 (.1،1333)سورنسن

 1گوئی پاسخهای دقیق نظارت و ها و وجود سیستمهدایت و رهبری مؤثر در دانشگاه

گزار بوده و ناپذیر در یک نظام کارآمد و خدمتها و نیازهای اجتنابیکی از ضرورت

ها از اختیارات ابزاری مؤثر جهت نظارت و کنترل بر قدرت و پیشگیری از سوءاستفاده

محسوب  ترمطلوب رسانیخدمتابزاری جهت بهبود خدمت و  درنهایتعمومی و 

 گردد.می

اهمیت آن صورت نگرفته  اندازهبه گوئی پاسخدر مورد موضوع  متأسفانه تحقیقات

و پیامدهای این سازه سهم آگاهی کمتری  پیشایندهادر مراکز آموزشی  در  ویژهبهاست، 

 (.1338، 2؛ فرینک وهمکاران3388، 4وجود دارد ) فرینک و  کلیموسکی

ناپذیر در ابهای اجتنمؤثر و کاربردی یکی از ضرورت گوئی پاسخوجود یک نظام 

است. لازمه برخورداری نظام آموزش  خواهعدالتیک نظام کارآمد و جامعه مطالبه گر و 

عالی از مطلوبیت لازم و پاسخ به انتظارات عموم مشتریان، تأکید بر نظام سازمانی پاسخگو 

ها و اجرای وظایف محوله تا در طراحی و تدوین برنامه استو گزینش اساتید پاسخگو 

د راهگشا باشند، و ابزار مفیدی جهت نیل به مقاصد نظام آموزشی عالی و تقویت بتوانن

 درنهایتو حساب پس دهی و نهادینه ساختن آن در فرهنگ سازمان و  گوئی پاسخروحیه 

                                                 
1. job satisfaction 

2. Sorenson 

3. Accountability 

4. Frink &Klimoski 

5. Frink., Hall., Perryman., Ranft., Hochwarter., and Ferris 
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ها و مؤسسات آموزش عالی بدون شک نقش به جامعه باشند. دانشگاه تربیش رسانیخدمت

التحصیلان ای دارد و فارغمتخصص و مدیران هر جامعهانکاری در تربیت نیروهای غیرقابل

های مختلف مشغول به کارشده و هر یک ها پس از فراغت از تحصیل در بخشدانشگاه

گیرند که باید از تخصص کافی جهت ایفای آن مسئولیت هایی را بر عهده میمسئولیت

رآمد را تربیت نماید. تواند دانشجویان کانمی برخوردار باشند. نظام آموزشی ناکارآمد

هاست تا ها ایجاد سیستم پاسخگویی در دانشگاههای کارآمد نمودن دانشگاهیکی از راه

های مختلف نظام آموزشی، های هر یک از بخشضمن شفاف نمودن اختیارات و مسئولیت

 گوئی پاسخها را وادار به ارائه توضیح در قبال عملکرد خودنمایند. مسئولیت مسئولین آن

های و یا مسئولیت درآوردهالزام افراد به این امر است که اختیارات خود را به فعل 

 (. 3187واگذارشده را به انجام برسانند )قلی پور، 

است که در دو دهه اخیر  3از دیگر متغیرهای این مطالعه، رفتار شهروندی سازمانی

وارد حوزه عمومی  کماز حوزه خصوصی کم درواقعاست.  قرارگرفتهبسیار  موردتوجه

ها با آغاز قرن بیست و یکم تعداد مقالات و پژوهش ویژهبههای اخیر و شده است. در سال

محققان زیادی تأثیر  چراکهای داشته و همچنان نیز ادامه دارد. در این زمینه رشد فزاینده

تار رف ٔ  درزمینهاند. اکثر تحقیقات مثبت رفتارهای شهروندی سازمانی را تأیید کرده

در این زمینه اند. ننده این رفتار متمرکز بودهبینی عوامل ایجادکشهروندی سازمانی بر پیش

عوامل  عنوانبه 4و شهرت سازمانی 1، عملکرد شغلی1متغیرهایی چون رضایت شغلی

رفتار شهروندی  طورکلیبه(. 1333و همکاران،  2) اندشدهمطرحایجادکننده این رفتارها 

 پذیریرونقها و ها از طریق تحولات منابع، نوآورییی و اثربخشی سازمانسازمانی به کارآ

فردی اهمیت ناچیزی  ازنظرکند. رفتار شهروندی سازمانی فواید زیادی دارد؛ کمک می

هم به سازمان و هم به کارکنان بر اساس رویکردهای متنوع منفعت  طورکلیبهدارد. اما 

                                                 
1. organizational citizenship behavior 

2. Job satisfaction 

3. Job performance 

4. Reputation 

5. Podsakoff 
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شود که به وجب گردآمدن گروهی از کارکنان میرساند. رفتار شهروندی سازمانی ممی 

 سازمان متعهد هستند. 

در طول ده سال قبل، محققان روابط عمومی تمرکزشان را روی مدیریت ارتباط 

های زیادی تلاش هم کارشناسان و هم محققان روابط عمومی سال درنتیجهاند. افزایش داده

بیابند.  هاسازماندر ی روابط عمومی اند تا یک مفهوم کلیدی برای اثبات اثربخشکرده

مفهوم کانونی و مهم  عنوانبه« 3شهرت سازمانی»بنابراین در تحقیقات روابط عمومی معاصر 

است. لذا از طرفی  پیشنهادشدهبرای نشان دادن ارزشی روابط عمومی در یک سازمان 

کارکنان در  های رفتارییکی از عوامل مؤثر بر ویژگی عنوانبهدیگر، شهرت سازمانی 

شود. فقدان شهرت سازمانی، احساس تعلق اعضاء به های مختلف نگریسته میسازمان

ها و ها به ارزشدار کرده و از میزان عجین شدن افراد به کار و تعهد آنسازمان را خدشه

ها نسبت به تحقق این اهداف کاسته است. بنابراین اهداف سازمان و همچنین حساسیت آن

های مختلف از عوامل مؤثر بر کنندگان سازمانمدیران و اداره تربیشه آگاهی هر چ

تأثیر وجود  شهرت سازمانی، مستحکم بر میزان  چنینهمگیری شهرت سازمانی و شکل

اعضای سازمان ضروری بوده و زمینه  باکارمیزان عجین شدن  چنینهمتعهد کارکنان و 

در دست یافتن به مزایای رقابتی حاصل لازم جهت شکل دادن به شهرت سازمانی منسجم 

 . (3334وهمکاران، 1اسچلنکر) از آن را در پی خواهد داشت

در ضمن رضایت شغلی برای دستیابی به کارکنانی با بهترین صلاحیت شغلی و 

شایستگی بسیار مهم و حیاتی است همچنین عملکرد سازمانی به عملکرد شغلی کارکنان 

است. مبانی  یافتهتحولای گسترده طوربهرضایت شغلی  وابسته است تحقیقات پیرامون

 1)اسچلنکر استنظری و پژوهشی حاکی از تأثیرات مثبت پاسخگویی بر عملکرد 

(. با توجه به توضیحاتی که پیرامون این موارد 3388همکاران،  و 4؛ یارنولد3334وهمکاران،

 روازاین .استها سازمانبرای  هاآنگفته شد اهمیت و ضرورت این مباحث در سودمندی 

                                                 
1. Reputation organizational 
2 Schlenker 

3. Schlenker 

4. Yarnold 
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 و، شهرت و عملکرد OCB، گوئی پاسخاین تحقیق به بررسی روابط میان پنج متغیر 

 .شودمیپردازد. مدل مفهومی پژوهش حاضر در زیر ارائه شغلی می رضایت

 

 

 

 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 

 

 مبانی نظری پژوهش

فردی و پیامدهای احتمالی عملکرد سطح  گوئی پاسخدر این پژوهش، روابط اجتماعی بین 

 گوئی پاسخپیامدهای  عنوانبهشغلی، رفتار شهروندی سازمانی و رضایت شغلی و شهرت 

و رفتار  پاسخ گوئیهای قبلی به بررسی رابطه بین بررسی خواهند شد. تعدادی از پژوهش

ستند. برای مثال اند. البته نتایج این مطالعات مبهم و ناسازگار هپرداخته شهروندی سازمانی

( رابطه منفی را بین این دو متغیر نشان داد. یعنی افزایش در 3332) 3یافته فرینک و همکاران

حال در مطالعه همراه با کاهش رفتار شهروندی سازمانی دیده شد. درعین پاسخ گوئی

(. 3338و همکاران،  1داری بین این دو متغیر دیده شد )میشلدیگری رابطه مثبت و معنی

پاسخ ( نشان دادند که برای افراد با خودکارائی بالایی، افزایش 1332و همکاران ) 1رویل

در افراد با  پاسخ گوئی. اما افزایش احساس استهمراه با افزایش رفتار شهروندی  گوئی

خودکارآیی پایین، همراه با کاهش رفتار شهروندی سازمانی بود. ناهماهنگی در نتایج 

کننده و تواند بیانگر این باشد که متغیرهای تعدیلمی سخ گوئیپاتحقیقات مربوط به 

و رفتارهای کارکنان  شناختیروانو پیامدهای  پاسخ گوئیهستند که رابطه بین  ایمیانجی

                                                 
1. Frink., Klimoski., Hopper 

2. Mitchel 

3. Royle 

ی پاسخگوئ  OCB شهرت 

 رضایت

 عملکرد
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( 1333) 3دهند. تحقیق حاضر پاسخی است به پیشنهاد هال و همکارانرا تحت تأثیر قرار می 

و  پاسخ گوئیجهت شناخت بهتر روابط بین کند تا که مطالعات آینده را دعوت می

های سازمانی نظیر رضایت شغلی و عملکرد شغلی نقش متغیرهای میانجی را در نظر نگرش

 بگیرند.

است  شدهگزارشرابطه بین این متغیرها در برخی مواقع ناهمخوان و ضعیف  حالدرعین

این باشد که به نقش  (. احتمالاً یکی از دلایل وجود رابطه ضعیف3333وفریس، 1)فاندت

با پیامدهای شغلی و سازمانی توجه نشده است  پاسخ گوئیمتغیرهای میانجی در رابطه بین 

پاسخ های قبلی به بررسی رابطه بین (. البته تعدادی از پژوهش1333)هال و همکاران، 

توصیف، اند. با این کننده پرداختهبا پیامدهای آن با در نظر گرفتن چند متغیر تعدیل گوئی

با پیامدهای آن ضروری به نظر  پاسخ گوئیشرح وجود متغیرهای میانجی در روابط بین 

 رسد.  می

رسمی و یا غیررسمی و یا  صورتبهتوان ها را میدر سازمان پاسخ گوئی سازوکارهای

، در اصل، ادراکی )یعنی متکی است بر نفسهفی پاسخ گوئیترکیبی از آن دو خلق کرد. 

شناختی افراد از واقعیت سازمانی( و دور از دسترس است و جزئی ی رواندرک اجتماع

 (.1334)آمتتر، های سازمانی استاصلی از نظام

ها در سازمان پاسخ گوئیسازی ( اظهار داشتند که مفهوم3338) 1فرینک و کلیموسکی

دلی قرار گیرد. برای این منظور م موردبررسیباید بر اساس مشاهدات رسمی و غیررسمی 

را برای بررسی شرایط داخلی و خارجی، فاکتورهای عینی و ذهنی و  پاسخ گوئیاز 

دانند. زیرا هم کارکنان زیر نظر رسمی و غیررسمی بسیار مهم می پاسخ گوئی هایمکانیسم

 دهند. های یکسان نشان نمیواکنش پاسخ گوئیهای رسمی سیستم

است، ولی  شدهدادهمهم ارتباط  به تعدادی از پیامدهای کاری پاسخ گوئی اگرچه

 پاسخ گوئیکه  هاییآن وضوحبهترین رابطه برجسته آن با عملکرد شغلی است. مهم

که کمتر مسئول هائیکنند باید رفتارهای کاری با سطح بالاتر، از آنبیشتری دریافت می

                                                 
1. Hall., Zinko., Ferryman & Ferris 

2. Fandt 

3. Frink & Klimoski 
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عملکرد یک رابطه مثبت رسمی با  پاسخ گوئیدهد که باشند نشان دهند. این نشان میمی

شغلی دارد. زیرا کارکنان رفتارهای کاری مطلوبی را نسبت به رفتارهای کاری نامطلوب 

با پیامدهای  پاسخ گوئی(. برای تأیید این رابطه، 3333)فرینک و فریس،  دهندنشان می

مربوط به عملکرد همراه بوده است، از قبیل انگیزه و تحت شرایط خاصی، پیچیدگی 

 . نیستهای شناختی و اجتماعی یک علاج برای کل بیماری اسخ گوئیپ حالبااینشناختی، 

به اجرای وظایف محوله سازمانی توسط افراد اشاره دارد و ارزیابی عملکرد  3عملکرد

ها در انجام وظایف محوله زمانی های افراد و گروهها و ضعفنیز توصیف نظام وار قوت

یکرد جدیدی را در حوزه رفتار شهروندی (. امروزه برخی محققین، رو3332)کاسیو،  است

کنند؛ این امکان وجود دارد که ارزیابی عملکرد رسمی اند و اظهار میسازمانی آغاز کرده

، 1های پاداشی بتوانند، رفتار شهروندی سازمانی را در برگیرند) بولینو و تورنلیو سیستم

( و حتی برخی 1334ل، ، وی و کمپب1333، پین واورگان، 1332، دنیسی و گریفین 1331

اند ها در حال حاضر، صریحاً رفتار شهروندی سازمانی را به رسمیت شناختهاز سازمان

( و بررسی این نوع رفتارها را در ارزیابی عملکرد سازمانی 1331)لیورینگ و سوسکوتیز، 

 اند. ضروری دانسته

ت مدیریت  در که رفتار شهروندی سازمانی بر روی تصمیما دهدمیها نشان پژوهش

تا چه  بااینکهادراکات کارکنان، در ارتباط  چنینهمخصوص آموزش، ارتقاء، پاداش و 

نماید اثر گذارده است )بیکتون و اندازه عملکرد آنان به عملکرد کلی سازمانی کمک می

 (.1338، 1همکاران

که نیروهای  تأکیددارند( در مدل نظری پاسخگویی، 3338فرینک و کلیموسکی ) 

هایی که روابط بین کنند. در سازماناسخگویی در حوزه روابط بین شخصی عمل میپ

شخص مناسبی وجود داشته باشد. پاسخگویی افزایش پیدا خواهد کرد و به طبع آن 

( نشان داد که کارکنان پاسخگو نسبت به 3333) 4رضایت شغلی هم بالا خواهد رفت. فانت

دهند. دیویس و ی را از خود نشان میکارکنان بااحساس پایین عملکرد بالاتر
                                                 
1. performance 

2. Bolino, M.C., Turnley 

3. Becton., William, Giles & Schracder 

4. Fant 
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( رابطۀ مثبتی را بین پاسخگویی و عملکرد شغلی نشان دادند. تامس و 1337)3همکاران 

تحقیقات تجربی و نظری فوق،  برخلاف( هم به نتیجه مشابهی رسیدند. 1331) 1همکاران

دهند تحقیقاتی هم هستند که تأثیرات نامطلوب پاسخگویی را بر رضایت شغلی نشان می

 (.1333)بیراکس و همکاران،

ای را بین پاسخگویی و رضایت ( هیچ رابطه1330) 1همچنین مطالعه هال و همکاران

ها زیاد هم دهد که این یافتهتر ادبیات پاسخگویی نشان میشغلی نشان ندادند. بررسی عمیق

رد. یعنی تأثیرات مثبت، پاسخگویی یک جنبۀ تاریک هم دا برخلافنیست.  برانگیزتعجب

 کاهش همکاری بین اعضاء .

( و 1334، 3338پاسخگویی که توسط فرینک و کلیموسکی ) هاینظریهبا ترکیب 

: پاسخگویی جز الزامات گونه خلاصه کرد اولاًاینتوان اند مییافته( توسعه3331) 4تتلاک

بتی هم بر و انتظار بر این است که تأثیرات مث استسازمان  –و منسجم هر سیستم اجتماعی 

ای ها و هم بر کارکنانشان نشان دهد. دوماً: رکن اصلی هر سیستم اجتماعی مجموعهسازمان

های وظایف کارکنان و پاسخ خواهان است که این از انتظارات روشن برای مسئولیت

که  رودمیها انتظار رفتارها را ارزیابی خواهند کرد. اگر کارکنان از آن چیزی که از آن

ند و نحوه انجام کارآگاه باشند، رضایت ارزیابان و همکاران را به دست خواهند انجام ده

کننده بودن، رفتار های کاری وجود هنجارهایی مثل کمکآورد. در بسیاری از محیط

 درواقعدهد. های رفتار شهروندی را نشان میمؤدبانه و برخورد فروتنانه بعضی از جلوه

سازه متفاوت هستند و رابطه میان پاسخگویی و  پاسخگویی و شهروندی سازمانی دو

ای را ایجاب ترین مباحثی هست که بررسی دقیق و موشکافانهعملکرد شغلی یکی از جالب

اند که حضور رفتار شهروندی (. تحقیقات قبلی نشان داده1333کند ) هال و همکاران، می

داری ردی کارکنان رابطه معنیگیری با دیگر پیامدهای مثبت فچشم طوربهسازمانی معمولاً 

خیلی زیاد از خود  احتمالبهدارد. افرادی که نسبت به تقاضاهای پاسخگویی حساس هستند 

 (. 1333رفتارهای شهروندی نشان خواهند داد )هال و همکاران، 
                                                 
1. Davis and Newstron 

2. Thomas., Does & Scott 

3. Hall., Royle 

4. Tetlock 
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محدود به برند، هویت شراکتی، تصویر سازمان و دیگر عناصر  3در ابتدا واژه شهرت

. برگرفترا نیز در  ازمانسرفتارهای مرتبط با ارتباطات و  تدریجبهما طراحی بصری بود، ا

دهی تصویر بیرونی شرکت که هدایت بخشی از فرآیند شکل عنوانبهها آرم شرکت

در  1شود. فریزادراک مشتریان از شرکت و مسائل مربوط به آن را در پی دارد نگریسته می

ای از مشخصات شخص برجسته و معلومات ترکیب پیچیده عنوانبهشهرت را  1331سال 

شود است و مشاهده می شدهگرفته)کمالات(، آشکارسازی رفتارها و تصویری که در نظر 

شود، گزارش  داده می دومدستمستقیم در چندین دوره از زمان و یا منابع  صورتبه

 تعریف کرده است. 

ی رفتههاری کارکنههان هههایکههی از عوامههل مههؤثر بههر ویژگههی عنههوانبهههشهههرت سههازمانی 

شههود. فقههدان شهههرت سههازمانی، احسههاس تعلههق   هههای مختلههف نگریسههته مههی در سههازمان

دار کههرده و از میههزان عجههین شههدن افههراد بههه کههار و تعهههد    اعضههاء بههه سههازمان را خدشههه 

ههها نسههبت بههه تحقههق ایههن حساسههیت آن چنههینهههمههها و اهههداف سههازمان و ههها بههه ارزشآن

 (.1333اران، ) هال و همک اهداف کاسته است

اند که برخی از سطوح پاسخگویی ( در پژوهشی گزارش کرده1333) 1هال و فریس

ها رابطه خطی بین پاسخگویی و رفتارهای حال آن، درعیناستها ضروری برای سازمان

اند رابطه مثبتی بین پاسخگویی و نشان داده چنینهم هاآناند. فرانقش را تأیید نکرده

( در تحقیق خود نشان دادند که 3338) 4دارد. فرینک و کلیموسکی عملکرد شغلی وجود

( در تحقیقات 3337) 2پاسخگویی رابطه مثبت با عملکرد شغلی دارد. فریس و همکاران

خود دریافتند که رفتارهای شهروندی سازمانی و پاسخگویی رابطه مثبت و معناداری با 

قیقی در مورد پاسخگویی و عملکرد ( در تح3333) 0عملکرد شغلی کارکنان دارد. فاندت

کارکنان نشان داد که کارکنانی که به ناظران خود پاسخگو بودند عملکردهای بالاتر، دقت 

                                                 
1. reputation 

2. Ferris 

3. Hall & Ferris 

4. Frink., Klimoski 

5. Ferris., Dulebohn., Frink., George-Falvy., Mitchell 

6. Fandt 
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به در تحقیقی  3(1333) سورنسن و همکاران بیشتر و توجه بیشتری به نیاز دیگران داشتند. 

ی وجود دارد. و این نتیجه رسیدند که بین متغیرهای رضایت شغلی و پاسخگویی رابطۀ خط

ها داری میان پاسخگویی پرستاران و رضایت شغلی آندهد که روابط معنیوی نشان می

 وجود دارد. 
 

 رابطه مثبت وجود دارد.احساس پاسخگویی اساتید با رفتار شهروندی آنان فرضیه یک: بین 

ه مثبت رابطمیزان رفتار شهروندی سازمانی اساتید با میزان شهرت آنان : بین دوفرضیه 

 وجود دارد.

 رابطه مثبت وجود دارد.میزان شهرت اساتید با میزان رضایت شغلی آنان : بین سهفرضیه 

 .رابطه مثبت وجود داردمیزان شهرت اساتید با میزان عملکرد شغلی آنان بین  چهار:فرضیه 

 فرضیه پنج: رفتار شهروندی سازمانی و شهرت نقش میانجی را در رابطه بین پاسخگویی و

 .کنندیمرضایت شغلی ایفا 

فرضیه ششم: رفتار شهروندی سازمانی و شهرت نقش میانجی را در رابطه بین پاسخگویی و 

 .کنندیمعملکرد شغلی ایفا 

 

 روش پژوهش

روش گردآوری اطلاعات، از نوع میدانی و ابزار  .نوع همبستگی استاز پژوهش حاضر 

ی دانشگاه علمئتیهوهش کلیه اعضای . جامعه آماری در این پژاستتحقیق پرسشنامه 

با استفاده از  است. نفر 043طبق آمار  هاآنکه تعداد  بود 31-31تبریز در سال تحصیلی 

 . اندشدهانتخابنمونه  عنوانبهنفر  143فرمول کوکران 
 

 یريگاندازهابزارهای 

 شدهاستفادهیر پرسشنامه استاندارد به شرح ز 2ی اطلاعات در این پژوهش از آورجمعبرای 

 است. 

                                                 
1. Sorensen 
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که  یبعدتکپاسخگویی از یک مقیاس  ی مؤلفهریگاندازهبرای  پرسشنامه پاسخگویی:

 شدهیهته( 1332، استفاده شد. این ابزار توسط هاچوارتر و همکاران )است سؤال 8دارای 

= تا بسیار زیاد  3لیکرت )از خیلی کم =  یادرجهپنجمقیاس  بر اساساست. این پرسشنامه 

گویه مقیاس جمع شده و یک نمره کل برای هر فرد در  8شود. نمرات هر ( پاسخ داده می2

شود. مقدار آلفای کرونباخ برای این پرسشنامه در تحقیقات این مقیاس در نظر گرفته می

؛ هال و 1333است. )هال و فریس،  آمدهدستبه 33/3تا  71/3ای از متعدد خارجی در دامنه

؛ هاچوارتر و 1330، هال و همکاران، 1338؛ بروکس و همکاران، 1333همکاران، 

(. در پژوهش حاضر برای بررسی پایایی این پرسشنامه از ضریب 1337و  1332همکاران، 

آلفای کرونباخ استفاده گردید. که همسانی درونی آن برای کل مقیاس )ضریب آلفا( 

 آمد. به دست 73/3

ی از علمئتیهی میزان رضایت شغلی اعضای برای ارزیاب پرسشنامه رضایت شغلی:

( استفاده شد. این پرسشنامه رضایت اعضای 3323) 3سؤالی برایفیلد و روتس 2پرسشنامه 

( که در 3( تا عدم رضایت )عدد 2پیوستاری از رضایت کامل )عدد  بر اساسی را علمئتیه

 آمدهدستبهنمرات نماید. مجموع است، ارزیابی می شدهینتدوقالب عبارات غیرمستقیم 

 2)خیلی کم( تا  3با طیف لیکرت از  هاپاسخدهد. میزان رضایت کلی فرد را نشان می

شود. مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای این پرسشنامه در )بسیار زیاد( سنجیده می

( 1338، بروکس و همکاران ) 74/3( 1333تحقیقات متعدد خارجی بروکس و همکاران )

این پرسشنامه دارای  یجهدرنتاست.  آمدهدستبه 33/3( 1333مکاران )؛ هال و ه 87/3

ضرایب پایایی مورد قبولی است. در پژوهش حاضر برای بررسی پایایی این پرسشنامه از 

ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید. همسانی درونی آن برای کل مقیاس )ضریب آلفا( 

 آمد. به دست 02/3

( 3333سؤالی عملکرد شغلی توسط پاترسون ) 32رسشنامه پ پرسشنامه عملکرد شغلی:

است. این پرسشنامه  شدهترجمهتهیه و تدوین گردیده و توسط شکرکن و راشدی در ایران 

( پاسخ داده شد. روایی 2تا بسیار زیاد =  3ای لیکرت )خیلی کم = درجه 2مقیاس  بر اساس

                                                 
1. Brayfield & Roths 
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 قرارگرفته دییتأرکن و راشدی مورد صوری و محتوایی و پایایی این ابزار قبلاً توسط شک 

(. در پژوهش حاضر نیز برای بررسی پایایی این پرسشنامه از 3133است )به نقل از مقیمی، 

ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید. همسانی درونی آن برای کل مقیاس )ضریب آلفا( 

 آمد. به دست 88/3

سؤالی  0پرسشنامه  یلهوسبهمانی رفتار شهروندی ساز پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی:

ای لیکرت درجه 2شود. این پرسشنامه با مقیاس ( سنجیده می1333پودساکف و همکاران )

های بسیار زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم به سنجش رفتار شهروندی سازمانی با گزینه

و در تحقیقات  پردازد. این پرسشنامه روایی و پایایی مناسبی داردی میعلمئتیهاعضاء 

بررسی پایایی این  منظوربه(. 1333است )هال و همکاران،  شدهاستفادهمختلفی از آن 

برای این ابزار  83/3پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. میزان ضریب آلفا 

 محاسبه شد.

و  ی با استفاده از پرسشنامه هاچوارتر، زینکوعلمئتیهشهرت اعضای  پرسشنامه شهرت:

گویه  31ی گردید. این پرسشنامه دارای ریگاندازهاست  شدهساخته 1337فریز که در سال 

های خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و بسیار ای لیکرت با گزینهدرجه 2که با مقیاس  است

پردازد. برای سنجش پایایی این ابزار از آلفای ی میعلمئتیهزیاد به سنجش شهرت اعضاء 

است. روایی و پایایی کلی این ابزار قبلاً در تحقیقات متعدد مورد  شدههاستفادکرونباخ 

 .است 87/3. ضریب پایایی )آلفای کرونباخ( شهرت است α=  31/3است  قرارگرفتهتأیید 

از طریق تحلیل عاملی تائیدی  مورداستفاده یهاپرسشنامهدر پژوهش حاضر روایی تمامی 

 بررسی و مورد تائید قرار گرفت. 
 

 های پژوهشافتهی

 موردمطالعهنفر نمونه  383مربوط به جنسیت پاسخگویان نشانگر آن است که از  یهاداده

. اندبودهزن  علمییئتهدرصد( عضو  3نفر )معادل  30درصد( مرد و  33نفر )معادل  304

 علمییئته ایعضامربوط به رتبه   یهاداده. است مردانبیشترین فراوانی مربوط به گروه 

پرسشنامه پاسخ  سؤالنفری که به این  383ونه پژوهشی حاضر نشانگر آن است که از نم
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 44، استادیاردرصد(  03.7نفر )  333، مربیدرصد( دارای رتبه  4/3نفر )معادل  37 اندگفته

مربوط  یهادادهاستاد بودند.  درصد( 4/4نفر )معادل  8، دانشیاردرصد(  14.4نفر )معادل 

 383هیات علمی نمونه پژوهش حاضر نشانگر آن است که از  عضایابه سابقۀ تدریس 

درصد( دارای سابقۀ  38.3نفر )معادل  14نفری که به این سوال پرسشنامه پاسخ گفته اند 

 48سال،  0-33درصد( دارای سابقۀ تدریس  12.0نفر )معادل  04سال و کمتر،  2تدریس 

دارای سابقۀ  درصد 32.0، سال 33-32درصد( دارای سابقۀ تدریس  10.7نفر )معادل 

. اندبودهسال  13-13درصد( دارای سابقۀ تدریس  1.1نفر )معادل  0سال و  30-13 تدریس

 .شودیمسال دیده  0-33بیشترین فراوانی در سابقه تدریس 

در هر یک از متغیرهای پژوهش در   علمییئتههای توصیفی نمرات اعضای شاخص

 است.  شدهارائه 3جدول 
 های توصیفی متغیرهای پژوهششاخص .1ل جدو

 پاسخگویی             رفتار شهروندی          شهرت          رضایت        عملکرد               هاشاخص
 47/4           33/1              27/1                    47/1                         07/1میانگین                         

 43/3           11/3           22/3                      73/3                         02/3انحراف استاندارد          

عملکرد و پاسخگویی به ترتیب دارای بیشترین و کمترین  3جدول شماره  بر اساس

 (.07/1و  47/4میانگین هستند )

ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد  جهت بررسی همبستگی متغیرهای پژوهش از

 .آمده است 1که خلاصه نتایج آن در جدول 
 

 همبستگی متغیرهای پژوهش. 2جدول 

 2 4 1 1 3 متغیرها

     3       پاسخگویی. 3

1. OCB **14/3 3    

   3 11/3** 13/3** شهرت .1

  3 34/3* 13/3** 33/3** . رضایت4

 3 11/3** 12/3** 38/3* 32/3* . عملکرد2

**<0/01, *<0/05 
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 1است. چنانچه در جدول  شدهارائه 1همبستگی بین متغیرهای پژوهش در جدول  

پاسخگویی با رفتار شهروندی، شهرت، ، ضریب همبستگی بین متغیرهای شودیممشاهده 

 14/3تا  33/3از  دودوبههستند. شدت این همبستگی  داریمعنمثبت و رضایت و عملکرد 

همچنین بین متغیرهای رفتار شهروندی و شهرت با رضایت و عملکرد در نوسان است. 

در نوسان  11/3تا  34/3از  دودوبهشدت این همبستگی دیده شد.  دارییمعنو  مثبترابطه 

 .است(  = 14/3r)پاسخگویی و رفتار شهروندی است. بیشترین ضریب همبستگی بین 

 

 مدل ساختاری

بر پیامدهای  پاسخ گوئیروابط علی و نحوه تاثیرگزاری  بهترچههر شناخت  منظوربه

نتایج و یافته  یدمؤ، تحلیل مسیر صورت گرفت. یافته های حاصل از این تحقیق احتمالی آن

پژوهش را نشان  هاییهفرضهای حاصل از تحلیل مسیر در مدل ساختاری مربوط به 

( و نیز 1و3استاندارد )شکل  هایینخمتاز  افزارنرمکه در خروجی  طورهمان. دهدیم

، شودیم( مشاهده 4پژوهش )جدول  هاییهفرضمربوط به تحلیل مسیر در  دارییمعناعداد 

در پژوهش حاضر از چند  تناسب حاکی از برازش مناسب مدل است. شاخصمقادیر 

 ( نسبت مجذور1( مجذور کای 3شاخص برای ارزشیابی مدل ساختاری استفاده شده است: 

( شاخص NNFI )2( شاخص )GFI )4( شاخص نیکویی برازش )1کا به درجه آزادی 

( ریشه خطای میانگین 7( و IFI( شاخص برازندگی افزایشی )0( CFIبرازندگی تطبیقی )

، تحلیل مسیر(. در 3183به نقل از وثوقی، ؛ 3333( )استیگر، RMSEAمجذورات تقریب )

با مدل پیشنهادی نظری مطابقت  هایافتهانس که ساختار کواری دهدیممجذور خی نشان 

برازش مناسب مدل مورد آزمون  دهندهنشانمجذور خی  ترکوچکدارد یا خیر. اعداد 

است برای پذیرش مدل، نسبت مجذور خی به درجه  یشنهادشدهپاست. در برخی منابع 

با  شدهدهمشاهشاخص تطابق کواریانس  GFI(. 3183باشد )کلاین،  1آزادی باید کمتر از 

عدد  هرقدرو  گیردیمکواریانس مدل نظری است. عدد این شاخص بین صفر و یک قرار 

شاخص  مثابهبه CFIاست.  تربرازندهو  ترمناسبباشد، مدل  تریکنزدبه یک  آمدهدستبه

با  شدهبینییشپ، این شاخص ماتریس کواریانس شودیمبرازش تطبیقی بنتلر نیز شناخته 
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. این شاخص نیز بین صفر و کندیمواریانس مدل صفر )مدل تئوریکی( مقایسه مدل را با ک

، 3و اندازه نزدیک به یک حاکی از برازش مناسب است )گارسون گیردیمیک قرار 

و میزان  سنجدیمبرازش الگو را  RMSEA(. شاخص 3183؛ به نقل از وثوقی، 1334

؛ به نقل از 1333ا و همتدریسان، )کورپیت دهدیمآن، برازش بهتری را نشان  ترکوچک

وجهی از برازش مدل  هرکدامنیز که  IFIو  NNFI یهاشاخص(. 3181بخشی پور، 

مقدار این  هرچقدرو  است، مقدارشان از بین صفر و یک متغیر دهندیمساختاری را نشان 

 باشند، بر برازش بهتر الگو دلالت دارند.  تریکنزدبه یک  هاشاخص

 :(1جدول شماره) ایج حاصل از تحلیل مدل ساختاری نشان دادبر این اساس نت

مکنون برابر با  یهاسازهمقدار مجذور خی برای قضاوت در مورد خطی بودن ارتباط 

 1/1آمد. مقدار خی دو بر درجه آزادی  به دست > p 33/3 دارییمعندر سطح  18/3332

باشد تا الگو تائید  1تر از این شاخص عدد حاصل این نسبت، نبایستی بیش بر اساس. است

 1(. با توجه به اینکه نسبت مجذور خی به درجه آزادی کمتر از 3183گردد )کلاین، 

با مدل فرضی مطابقت دارند. مقدار ریشه  آمدهدستبه یهادادهگفت که  توانیم، است

گر مقدار ا. بر اساس این شاخص است 377/3خطای میانگین مجذورات تقریب برابر با 

RMSEA  (. سایر 3182دلالت دارد )هومن،  تریفضعیا بیشتر باشد بر برازش  33/3برابر با

وجهی از برازش مدل ساختاری را نشان  هرکدامکه  NNFI ،IFI ،GFI،CFI یهاشاخص

ارزیابی برازندگی کلی مدل   یهاشاخصآمده است. با توجه به  1در جدول  دهندیم

، 32/3برابر با  CFI، شاخص 1/1درجه آزادی برابر با نسبت مقدار مجذور کا به  یژهوبه

، 34/3برابر با  NNFI، شاخص 32/3برابر با  IFI، شاخص 81/3برابر با  GFIشاخص 

گفت مدل نهایی از برازش  توانیم، هاشاخصو سایر  377/3برابر با  RMSEAشاخص 

 خوبی برخوردار است:
 

                                                 
1. Garson 
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 یهای برازندگی مدل ساختاری کلشاخص. 3جدول  

 df2X               CFI          NNFI         RMSEA             IFI            GFI               ها   شاخص

 32/3              34/3                 377/3                     32/3               81/3             18/3332         های نهاییمدل

رفتار ، بیشترین اثر مربوط به (4جدول و  3شکل ) ست آمدهطبق اطلاعات بد

مشاهده می شود و بعد از آن   = t = 48/3 (ß ,34/2) 48/3با ضریب شهروندی بر شهرت 

 t = 47/3 (ß ,73/4.  )47/3می باشد با ضریب رفتار شهروندی بر  اثر پاسخگوییمربوط به 

=  . 

 
 

 استاندارخروجی نرم افزار بر اساس ضرایب  .1شکل 

 

 
 

 tبر اساس ضرایب  افزارنرم. خروجی 2شکل

 

 

 هايهفرضحليل ت

شکل ) از مدل ساختاری آمدهدستبهبا توجه به نتایج  یطورکلبهدر آزمون فرضیات فوق 

 گفت:  توانیم (4جدول و  1،  3
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رابطه مثبت وجود احساس پاسخگویی اساتید با رفتار شهروندی آنان فرضیه یک: بین 

احساس پاسخگویی اساتید با رفتار  بودن ضریب مسیر بین داریمعنبر اساس  دارد.

که  شودیمچنین نتیجه  > P 33/3در سطح  = t = 47/3(ß ,73/4با  )شهروندی آنان 

رابطه مثبت وجود احساس پاسخگویی اساتید با رفتار شهروندی آنان فرضیه اول )بین 

 .شودیمدارد.( تائید 

رابطه مثبت ن رفتار شهروندی سازمانی اساتید با میزان شهرت آنان میزا: بین دوفرضیه 

رفتار شهروندی سازمانی اساتید با  بودن ضریب مسیر بین داریمعنبر اساس  وجود دارد.

که  شودیمچنین نتیجه  > P 33/3در سطح  = t = 48/3(ß ,34/2با  )میزان شهرت آنان 

رابطه مثبت وجود اتید با میزان شهرت آنان رفتار شهروندی سازمانی اس)بین  دومفرضیه 

 .شودیمدارد.( تائید 

 رابطه مثبت وجود دارد.میزان شهرت اساتید با میزان رضایت شغلی آنان : بین سهفرضیه 

با  شهرت اساتید با میزان رضایت شغلی آنان  بودن ضریب مسیر بین داریمعنبر اساس 

(17/3, t = 31/3(ß =  33/3در سطح P < بین  سومکه فرضیه  شودیمن نتیجه چنی(

 .شودینممثبت وجود دارد.( تائید  آنان رابطهشهرت اساتید با میزان رضایت شغلی 

رابطه مثبت وجود میزان شهرت اساتید با میزان عملکرد شغلی آنان بین  چهار:فرضیه 

با  آنان  یلعملکرد شغشهرت اساتید با میزان  بودن ضریب مسیر بین داریمعنبر اساس  دارد.

(02/1, t = 13/3(ß =  33/3در سطح P <  بین  چهارمکه فرضیه  شودیمچنین نتیجه(

 .شودیممثبت وجود دارد.( تائید  آنان رابطه یعملکرد شغلشهرت اساتید با میزان 

فرضیه پنج: رفتار شهروندی سازمانی و شهرت نقش میانجی را در رابطه بین پاسخگویی 

دارای اثر مستقیم، مثبت و پنجم پاسخگویی در مورد فرضیه . کنندیمو رضایت شغلی ایفا 

رفتار شهروندی  . همچنین47/3دارد با ضریب رفتار شهروندی سازمانی بر  داریمعن

 کهیدرحال. است 48/3با ضریب  شهرتبر  داریمعنو  ثبتدارای اثر مستقیم، مسازمانی 

بنابراین  نیست. داریمعنضایت شغلی که ضریب مستقیم مسیر شهرت بر ر شودیممشاهده 

 پاسخگویی و رضایت شغلیدر رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی و شهرت نقش میانجی 

 . شودینمدر مدل تائید 
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فرضیه ششم: رفتار شهروندی سازمانی و شهرت نقش میانجی را در رابطه بین  

دارای اثر سخگویی ششم پادر مورد فرضیه . کنندیمپاسخگویی و عملکرد شغلی ایفا 

رفتار  . همچنین47/3دارد با ضریب رفتار شهروندی سازمانی بر  داریمعنمستقیم، مثبت و 

و  است 48/3با ضریب  شهرتبر  داریمعنو  ثبتدارای اثر مستقیم، مشهروندی سازمانی 

بنابراین  است. داریمعنکه ضریب مستقیم مسیر شهرت بر عملکرد شغلی  شودیممشاهده 

پاسخگویی و عملکرد شغلی در رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی و شهرت میانجی نقش 

پاسخگویی ،رفتار شهروندی سازمانی و شهرت. با تائید نقش میانجی شودیمدر مدل تائید 

 . است عملکرد شغلیبر  داریمعنو  ثبتدارای اثر غیرمستقیم، م
 

 و شهرت OCBجی با نقش میان متغیرهای مکنون یرتأثضرایب . 4جدول 

 نتیجه t ضریب مسیر استاندارد هافرضیهمسیر 

 اثر مستقیم دارد OCB 47/3 73/4پاسخگویی

OCB اثر مستقیم دارد 34/2 48/3 شهرت 

 اثر مستقیم دارد 17/3 1/3 رضایتشهرت

 اثر مستقیم دارد 02/1 13/3 عملکردشهرت

 رضایتپاسخگویی

 و شهرت( OCB)از طریق 

 داردن غیرمستقیماثر  - -

 عملکردپاسخگویی

 و شهرت( OCB)از طریق 

 دارد غیرمستقیماثر  - 37/3

 

 گيریيجهنتبحث و 

بررسی رابطه بین پاسخگویی با رضایت و عملکرد شغلی با نقش  باهدفمطالعه حاضر 

ی دانشگاه تبریز انجام علمئتیههروند سازمانی و شهرت در بین اعضای میانجی رفتار ش

شد. تعدادی از محققان به مطالعه رابطه بین پاسخگویی با رضایت و عملکرد شغلی 

اند، اما این اولین پژوهشی است که نقش میانجی رفتار شهروند سازمانی و شهرت پرداخته

 گیرد.کرد شغلی در نظر میرا در رابطه بین پاسخگویی با رضایت و عمل
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بر احساس پاسخگویی اساتید با رفتار شهروندی آنان بین در رابطه با فرضیه اول رابطه 

. بدین معنی که اساتیدی که احساس شودیم ییدتأاین فرضیه  آمدهدستبه یاهیافته  اساس

ن فرضیه با پاسخگویی بالایی دارند رفتار شهروندی بیشتری را نشان خواهند داد. نتایج ای

( که به بررسی رابطه میان پاسخگویی و رضایت شغلی و 1333) 3نتایج تحقیق هال، زینکو

 استپردازد همسو عملکرد از طریق میانجیگری شهرت و رفتار شهروندی سازمانی می

دهد که میان پاسخگویی و رفتار شهروندی سازمانی ارتباط نتایج این تحقیق نیز نشان می

در سال  1دارد. در تحقیق دیگر که توسط رویال و فریز و همکارانشان ی وجودداریمعن

با عنوان بررسی تأثیر متقابل پاسخگویی و رفتار تابعیت سازمانی و رفتار سیاسی انجام  1332

ی شغلی بالا افزایش پاسخگویی با خود کارآمدشد به این نتیجه رسیدند که برای افرادی با 

ی خود کارآمدنی همراه خواهد بود و بالعکس یعنی کاهش افزایش رفتار شهروندی سازما

ی با کاهش رفتار سازمانی همراه خواهد بود. و همسو با نتایج حاصل از این تحقیق بوده شغل

 فرا نقش( در تحقیق خود به ارتباط میان پاسخگویی و رفتارهای 1333) 1است. هال و فریز

ی و پاسخگویی فرا نقشبط میان رفتارهای رسند که روابه این نتیجه می هاآنپردازد می

گیرد. یعنی تحت شرایط میانی پاسخگویی، شکل به خود می Uماهیتاً غیرخطی و حالت 

افزایش مراحلی از پاسخگویی برای بعضی از افراد ضرورتاً به  درواقعآید. عملکرد پایین می

 ان در بر خواهد داشت.خودکار و حتماً نتایج مثبتی برای سازم طوربهمعنای آن نیست که 

بودن ضریب  داریمعن بر اساسکه  دهدیمنشان  هادادهدر رابطه با فرضیه دوم تحلیل 

شود که فرضیه دوم آنان  چنین نتیجه می باشهرتمسیر بین رفتار شهروندی سازمانی اساتید 

شود. می دییتأآنان رابطه مثبت وجود دارد.(  باشهرت)بین رفتار شهروندی سازمانی اساتید 

( که به بررسی رابطه میان پاسخگویی و 1333نتایج این فرضیه با نتایج تحقیق هال، زینکو )

رضایت شغلی و عملکرد از طریق میانجیگری شهرت و رفتار شهروندی سازمانی 

دهد که میزان رفتار شهروندی . نتایج این تحقیق نیز نشان میاستپردازد، همسو می

ی وجود دارد. نتایج حاصل همچنین با تحقیقی که داریمعنسازمانی و شهرت ارتباط 

                                                 
1. Hall & Zinko 

2. Royle., Hall., Hochwarter., Perrewe., and Ferris, 

3. Hall, & Ferris 
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ها دهد که شهرت شرکتاست و نشان می شدهداده( انجام 1333بارتیسکوسکی و والش ) 

 .است راستاهمی دارد داریمعنبا رفتار شهروندی سازمانی مشتریان رابطه 

یب مسیر بین بودن ضر داریمعن بر اساسگفت که  توانیمدر رابطه با فرضیه سوم 

شود که فرضیه سوم )بین شهرت شهرت اساتید با میزان رضایت شغلی آنان چنین نتیجه می

 کهیدرحالشود. نمی دییتأاساتید با میزان رضایت شغلی آنان رابطه مثبت وجود دارد( 

فرض ما بر این بود که طبق مبانی نظری و پژوهشی بین این دو متغیر رابطه مثبت وجود 

شهرت اساتید با میزان عملکرد شغلی آنان بین فرضیه چهارم معلوم گردید که دارد. در 

. یابدیمیعنی با افرایش عملکرد اساتید شهرت آنان نیز افزایش  رابطه مثبت وجود دارد.

رفتار نقش میانجی ها در فرضیات پنجم و ششم حاکی از آن است که همچنین تحلیل داده

. نشددر مدل تائید پاسخگویی و رضایت شغلی طه بین در رابشهروندی سازمانی و شهرت 

پاسخگویی و عملکرد در رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی و شهرت نقش میانجی  اما

 رفتار شهروندی سازمانی و شهرت،. با تائید نقش میانجی شودیمدر مدل تائید شغلی 

 .است لیعملکرد شغبر  داریمعنو  ثبتدارای اثر غیرمستقیم، مپاسخگویی 

چنین استنباط کرد که ملاحظات فزاینده درباره بحث کیفیت  توانیم یطورکلبه

 نوبهبهشود. این یک ویژگی مطلوب تلقی می عنوانبهآموزشی دلیلی است که پاسخگویی 

ی علمئتیهخود مستلزم ساختار و فرآیندی است که احساس پاسخگویی در بین اعضای 

 خاطرنشان( 1332) 3که هاچوارتر و همکاران طورهمان حالنیدرعارتقاء داده شود. 

سازند، احساس پاسخگویی بالا همیشه مطلوب نیست و ممکن است دارای پیامدهای می

ی فردی با هاارزش(، تقابل 123، ص 1،3333منفی انطباق در برابر خلاقیت )لرنر و تتلاک

به نتایج فرضیه ششم و مبانی  ( باشد. با استناد3338فرینک و کلیموسکی، ) سازمانی و تنش

های بایست در طراحی و اجرای مکانیسممی هادانشگاهی قبلی هاپژوهشنظری و 

پاسخگویی خود به این پیامدها توجه داشته باشند. همچنین به پیامدهای مثبت پاسخگویی و 

 موردتوجههایی برای افزایش احساس پاسخگویی از طریق پیشایندهای آن ایجاد مکانیسم

های اجرایی قرار گیرد.  برگزاری جلسات با اساتید و اخذ پیشنهادها و تبدیل آن طرح

                                                 
1. Hochwarter., Ferris 

2. Lerner., & Tetlock 



 
 

 212                                                                             ... نقش پاسخگویی بر رضایت و عملکرد شغلی   

تواند بهبود احساس پاسخگویی و دیگر پیامدهای مثبت فردی و سازمانی نیز می منظوربه

 ها باشد.یکی دیگر از توصیه
 

 منابع 

رفتار  (. شناخت عوامل3182زارعی متین، حسن؛ جندقی، غلامرضا؛ توره، ناصر )

، سال فرهنگ مدیریت رسی ارتباط آن با عملکرد سازمانی،شهروندی سازمانی و بر

 .13-01چهارم، شماره دوازدهم، صص 

، چاپ ششم، انتشارات سمت، در تحقیق یریگنمونهای بر مقدمه(. 3183سرایی، حسن )

  تهران.

نرمند، مهناز شکرکن، حسین، نسیمی، عبدالکاظم، نعامی، عبدالزهرا و مهرابی زاده ه

(. بررسی رابطه خشنودی شغلی با رفتار مدنی و عملکرد شغلی در کارکنان 3183)

 تربیتی و روانشناسی دانشگاه شهید چمران علوممجله های اهواز. برخی کارخانه

 31-14(: 8) 4و 1(. یشناسروان)ویژه 

به نقش خودکارآمدی ریاضی در پیشرفت ریاضی با توجه (. 3181کبیری، محمد )
 تهران. معلمیتتربکارشناسی ارشد، دانشگاه  نامهیانپا، متغیرهای شخصی

و نقش گزارشگری مالی  هادانشگاه(. استانداردهای پاسخگویی در 3187قلی پور، علی )

 .22-78، صص 74، مصباح، سال هفدهم، شماره مجلات علوم انسانیدر تحقق آن. 

انتشارات ترمه،  :، تهرانرویکردی تحقیقیسازمان و مدیریت (. 3182مقیمی، سید محمد )

 .44-72چاپ سوم، صص 
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