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 رضايت اساسبر سازماني شهروندی رفتار تبيين برای مدلي ارائه

  ارسنجان واحد اسلامي آزاد دانشگاه در سازماني عدالت و شغلي

 2، ميترا محمودی*1ليلا رضايي
 22/1/95تاریخ پذیرش:           263-282صص      8/5/94 تاریخ دریافت:

 چکيده

دالت و ع یشغل یتاساس رضابر یسازمان یشهروند رفتار یینتب یبرا یارائه مدلهدف این پژوهش 

سلامی ه آزاد اانشگاد، بود. بدین منظور، از بین کلیه پرسنل واحد ارسنجان یدر دانشگاه آزاد اسلام یسازمان

نفر  96نفر ) 125ی، با استفاده از فرمول کوکران علم یاته یو اعضا یکارکنان رسمواحد ارسنجان اعم از 

تخاب شدند و با روش سیستماتیک، ان به شده بندیطبقه تصادفیگیری نمونه یشیوهبه (، زننفر  29مرد و 

شاخص  و، سنجش رفتار سازمانی پودساکف و مورمن یهوفن یعدالت سازمانهای استفاده از پرسشنامه

 یمورد ارزیاب های به دست آمده با استفاده از روش تحلیل مسیر،(، مورد آزمون و دادهJDIتوصیف شغل )

هروندی شنی رفتار بیپیش ای قادر بهنشان داد ابعاد عدالت توزیعی، تعاملی و رویه هاافتهی آماری قرار گرفتند.

کیبی مچنین ترهباشد. بینی رفتار شهروندی سازمانی میپیشاشند. رضایت شغلی نیز قادر به بسازمانی می

ها افتهیند. ینمابینی میسازمانی را پیش خطی از ابعاد عدالت سازمانی و رضایت شغلی، رفتار شهروندی

زمانی ندی ساگری رضایت شغلی را در رابطه بین ابعاد عدالت سازمانی و رفتار شهروهمچنین نقش واسطه

ان مورد ن سازمشود که مدیراهای به دست آمده نتیجه گرفته میمورد تأیید قرار داد. با توجه به یافته

یشتری بهتمام یگر نسبت به اعمال رفتارهای عادلانه در مورد کارکنان اهای دمطالعه و همچنین سازمان

تیجه در ن وورزند که این هم موجب رضایت شغلی کارکنان و هم موجب افزایش عملکرد سازمان خواهد شد 

 رضایت افرادی که گیرنده خدمت از سازمان هستند را در پی خواهد داشت. 

 سلامیا آزاد دانشگاه شغلی، رضایت سازمانی، عدالت ی،سازمان شهروندی رفتار :کليدی اژگانو
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 مقدمه
تواند باعث تأثیر مثبت بر مشارکت آنان و ای کارکنان که میبی شک یکی از رفتارهای فراوظیفه

( اسات. رفتاار   OCB) 1در نیتجه تأثیر مثبت بر عملکرد ساازمان گاردد، رفتاار شاهروندی ساازمانی     

 دهناد مای  قرار وضعیتی در را کارکنان هستند که خودجوشی رفتارهایدر واقع شهروندی سازمانی 

 ,Podsakoff)نمایناد  عمال  خاود  شاغل  شار   و وظیفاه  انتظاارات  از فراتر داوطلبانه، صورت به که

Whiting, Podsakoff & Mishra, 2011)ارگااان . در ایاان زمینااه(Organ, 1988)  کااه یکاای از

 بهباود  بارای  اثربخش اقداماتی از این رفتارها به عنوان سازمانی است، شهروندی رفتار پردازاننظریه

 رفتاار  وی، اعتقااد  به. است سازمانی الزامات فراتر از که کندیاد می کاری محیط انسجام و وریبهره

 در پااداش  رسامی  هاای نظاام  شامول  در اسات کاه   داوطلباناه  و فردی رفتاری سازمانی، شهروندی

 ایان شود به طوری که می سازمان عملکرد کارایی و اثربخشی ارتقای باعث اما گیردنمی قرار سازمان

برسااند   حاداکثر  باه  را اثربخشای  و کاارایی  تواناد مای  ساازمان  یاک  کارکنان سوی از رفتارها گونه

(Hodson, 2002). رفتارهاا  آید این است کاه ایان  آنچه که از مفهوم رفتار شهروندی سازمانی بر می 

 رسامی  وظاایف  از بخشای  نه و شده تعیین پیش از وظیفه یک نه است؛ یعنی یاریاخت و داوطلبانه

 کارآماد  کارکرد رفتار این که معنا این به دارد سازمانی جنبه رفتار، این اینکه مزایای دوم. است فرد

رسامی   نظاام  در مستقیم به طور یا صراحت به که است این سوم ویژگی و دهدمی را اشاعه سازمان

شود. پس از ارائه مفهوم رفتار شهروندی سازمانی تحقیقات فراوانی ایان مفهاوم   نمی داده ارج پاداش

را پرورانده و مورد تبیین قرار دادناد کاه در ایان حاین مفااهیم دیگاری همچاون رفتاار ساازمانی          

 ,George & ; 1986; O'Reilly & Chatman, 1986Brief & Motowidlo) 2مددکارانااه

1990Bettenhausen, ،)   3رفتاار فرانقشای (1995Van Dyne, Cummings & McLean Parks,  ،)

( و عملکارد   ,1997Jones, &  ; George1992George, Brief ) 4رفتارهاای خودجاوش ساازمانی   

 ,Motowidlo; 1995Borman, White & Dorsey, ; 1993Borman & Motowidlo  &) 5ایزمیناه 

Van Scotter, 1994ی رفتار شهروندی سازمانی هستند متولد گردید. موعه( که همه به نوعی زیرمج

                                                           
1 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
2 prosocial organizational behavior 
3 extra-role behavior 
4 organizational spontaneity behavior 
5 contextual performance 
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 ,Podsakoff)وندی ساازمانی، پودسااکف و همکااران   ی بررسی و تبیین مفهوم رفتاار شاهر  در ادامه

MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000 بنادی متفااوت کاه از ابعااد     دسته 30( از بین نزدیک به

ارائه شده بود پنج بعد را که در بین محققاان از   رفتار شهروندی سازمانی توسط پژوهشگران مختلف

 ،2شناسای یفاه وظ، 1دوساتی ناو  اقبال بیشاتری برخاوردار بودناد شناساایی کردناد کاه عبارتناد از:        

 در مشخصای  افاراد  باه  داوطلباناه  کماک  باا  دوستی . نو 5یادب و مهربانو  4ییخوخوش، 3جوانمردی

 را رفتارهاایی  شناسای وظیفاه  .اسات  مرتبط زمانیسا مشکل یا وظیفه یک با ارتباط در و کار محیط

 جاوانمردی  .دهاد  انجام انتظار حد از بالاتر را خود وظایف تا دهدمی اجازه فرد به که شودمی شامل

 همااهنگی  بارای  را کمتاری  زمان و انرژی مدیران، که طوری به است، کاری گروه عملکرد با مرتبط

-برناماه  ریازی، طار   هاای فعالیت به را خود وقت از ایعمده بخش توانندمی و کنندمی صرف اعضا

 ایساازنده  پیشانهادات  خاویی شاامل  خوش .دهند اختصاص سازمانی تحلیل و مشکلات حل ریزی،

ماهیات   بر مبتنی مسأله این. دهد ارتقا را خود کارایی تواندمی کاری گروه چگونه اینکه درباره است

 و فعالانه مشارکت با را گروه عملکرد و سازدمی کارآمدتر را انکارکن یا کندمی آزاد را منابع پیشنهاد

 جلاوگیری  مشاکل  بروز از که است رفتارهایی شامل مهربانی نیز و دهد و ادبمی افزایش آمیزتوجه

هار چناد کاه     .اقادام  از پایش  مشاورت  یاا  و همکااران  بارای  مشکل بروز از اجتناب مانند کند،می

 تلاش دیگران، به تارهای خودجوش و فرانقشی همچون یاری رسانیرفتارهای شهروندی سازمانی رف

 باا  فرانقشای  مشاارکت  و نقاایص  و هاا تحمال کاساتی   انتظار، مورد و متعارف حد از فراتر کوشش و

اماا ایان رفتارهاا در هار شارایطی توساط        (؛Burns & Carpenter, 2008گیرند)بر می در را سازمان

 ت دیگر در بعضی از شرایط این رفتارها نماود بیشاتری دارد. نتاایج   کند یا به عبارکارکنان بروز نمی

 ,Podsakoff, MacKenzie, Moorman & Fetter)کنزی، ماورمن و فیتار  پودساکوف، مک تحقیقات

 رفتار شهروندی و کنندمی عمل خود رسمی شغل شر  از فراتر که کارمندانی دهدمی ( نشان1990

 در دهناد، مای  انجاام  باکیفیات  کاری هم و دارند بالایی وریبهره هم دهند،می بروز خود از سازمانی

-نمی عمل این گونه برخوردارند، پایین سطو  در سازمانی شهروندی رفتار از که کارکنانی حالی که

                                                           
1 altruism 
2 conscientiousness 
3 sportsmanship 
4 civic virtue 
5 courtesy 
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هاای  ی این رفتارها از اهمیت باالایی بارای ساازمان   بینی کنندهبنابراین شناخت عوامل پیش .کنند

 عوامل عنوان به متغیرها از وسیعی طیف شده، انجام مطالعات درر این راستا برخوردار خواهد بود. د

 گرفتاه  قارار  بررسای  مورد مختلف مشاغل با رفتار شهروندی سازمانی در مرتبط و کننده بینیپیش

 مطالعاات،  ایان  نتاایج  اسااس  بار (. Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000) اسات 

 ,Zeinabadi & Salehi, 2011; Nadiri & Tanovaمله عادالت ساازمانی )  گوناگونی از ج متغیرهای

2010; Karriker & Williams, 2009; Yilmaz & Tasdan, 2009; Ertürk, 2007; Eskew, 2005; 

Niehoff & Moorman, 1993( رضایت شغلی ،)Swaminathan & Jawahar, 2013; Zeinabadi & 

Salehi, 2011; Foote & Tang, 2008( تعهد سازمانی ،)Zeinabadi & Salehi, 2011; Ibrahim & 

Aslinda, 2013  ( شخصایت شاغلی ،)Chen & Chiu, 2009; Chiu & Chen, 2005; هاای  (، سابک

-مای  متفااوت  بینیپیش قدرت ( باKhan, Ghouri & Awang, 2013; Lian & Tui, 2012رهبری )

 از باین متغیرهاای رکار شاده     .نمایند فراهم را تقویت رفتار شهروندی سازمانی و بروز زمینه توانند

 باه  کاه  اسات  آن ایبعد رویه ویژه به سازمانی عدالت زمینه این در برانگیز چالش متغیرهای از یکی

عادالت  . (Di Fabio & Palazzeschi, 2012دارد ) اشااره  هاا پااداش  توزیاع  در انصاف وجود از درك

هاا اسات و شاامل چگاونگی     ی در مادیریت ساازمان  سازمانی در واقع قوانین و هنجارهاای اجتمااع  

گیری باه کاار گرفتاه شاود و چگاونگی      ای که باید برای تصمیمها در سازمان؛ رویهتخصیص ستاده

(. در عدالت سازمانی Bolino, Turnley & Bloodgood, 2009فردی در سازمان است )رفتارهای بین

-هایی رفتار شود تا احساس کنند کاه باه  شیوه شود که با کارکنان باید به چهاین موضو  مطر  می

(. در ادبیات مربوط به عدالت ساازمانی  Moorman, 1991ها برخورد شده است )صورت عادلانه با آن

، عادالت  1القول سه بعد برای عدالت سازمانی مطر  شده است که عبارتناد از: عادالت تاوزیعی   متفق

عادلانه باودن پیامادها و نتاایجی کاه کارکناان دریافات       . عدالت توزیعی به 3و عدالت تعاملی 2ایرویه

کنند، اشاره دارد. این نو  عدالت سازمانی ریشه در نظریه برابری آدامز دارد. این نظریه باه نحاوه    می

ها و رفتارهای ناعادلانه مدیران و سرپرساتان در توزیاع امکاناات و    دهی افراد نسبت به مداخلهپاسخ

های ماورد اساتفاده   دهنده عادلانه بودن روشای نشانتوجه دارد. عدالت رویهها ها در سازمانپاداش

دهنده آن اسات کاه   ای نشانهای انجام شده در مورد عدالت رویهبرای تعیین پیامدها است. پژوهش

                                                           
1 distributive justice 
2 procedural justice 
3 linguistic justice 
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شاود  هاا محساوب مای   کننده عادالت در ساازمان  های توزیع منابع و امکانات، یک عامل تعیینروش

(Folger & Konovsky, 1985در .) بازتوزیع برای که این است فرد درك و احساس عدالت، نو  این 

 و تعصب از دور به کار این و دارد وجود منطقی و شده عینی تعریف معیارهای هاپاداش و هاپرداخت

 عادالت (. Yilmaz & Tasdan, 2009; Zeinabadi & Salehi, 2011پاذیرد ) مای  صاورت  ورزیغرض

 ,Walumbwaکننااد )ماای دریافاات دیگااران از افااراد کااه اساات ایمنصاافانه رفتارهااای تعاااملی،

Cropanzano & Hartnell, 2009). هاای پاژوهش  در شاغلی  رضایت بر سازمانی عدالت از ادراك اثر 

 Lambert, Hoganb, Jiangc, Elechid, Benjamine, Morrisf, Lauxgاست ) شده تأیید نیز مختلف

& Dupuyg, 2010). ( وارنرWarner, 2005در پژوهش )یاه که عدالت رو یافتدست  یجهنت ینبه ا ی-

 ز ماثثر اسات و  ین یعیگرچه عدالت توز یانم یناست و در ا یشغل یترضا یشگو کنندهپ ینبهتر ای

 تجاارب  یاا  شاغل  از ارزیاابی  حاصال  مثبت و عاطفی حالتی 1رضایت شغلی دارد. یکمتر یرتأث یکنل

-مای   شغلی رضایت به که های سنتیمدل اغلب است. گوناگون عوامل و دارای ابعاد که است شغلی

 دهاد مای  شاکل  را شاغلی  رضاایت  چاه  اماا آن  دارد، تمرکز شغلش مورد در فرد بر احساس پردازد

 ,Lu, While & Barriball)دارد شاغل  از آن فارد  کاه  اسات  انتظاراتی بلکه نیست حرفه ماهیت آن

شود که پنج ماورد آن عبارتناد از رضاایت از    ل میهای مختلفی را شام. رضایت شغلی حیطه(2007

ها رضاایت شاغلی عامال ماثثر و     کار، سرپرستی، همکاران، حقوق و ترفیعات. بر طبق نتایج پژوهش

مهمی در بقاء، علاقه، رشد و افزایش کارآیی شخص در یک شغل باود و زماانی ایان پدیاده حاصال      

(. Begley & Czajka, 1999غلش برآورده شاود) شود که میزان قابل توجهی از نیازهای فرد در شمی

دهد که رضایت شغلی بر تعدادی از متغیرهاای ساازمانی از جملاه    از سوی دیگر مطالعات نشان می

 یمطاابق مادل نظار    یگار د یاز ساو (. Ashnack, 1996رفتار شهروندی سازمانی تأثیر باالقوه دارد) 

ی فارد  هاای یژگیدسته از و ینا (Belsky, Steinberg & Draper, 1991)استرنبرگ و دراپر یبلسکا

  (.  1شکل) باشندیم یطیمح یرهایخود متأثر از متغ )همچون رضایت شغلی(،

 

                                                           
1 job satisfaction 
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 (1991استرنبرگ و دراپر ) ی،بلسکا یمدل نظر .1شکل

 

-ر شکلمثثر د یاست که عامل یعدالت سازمان یطی،مح یرهایمتغ یناز ا یکیمدل،  ینمطابق ا

-یخود ما  یبه نوبه یزن یشغل یت. رضاباشدیافراد م یشغل یتهمانند رضا یفرد هاییژگیو گیری

مدل  ینمطابق با ا ینگذارد. بنابرا یرتأث یسازمان یهمچون رفتار شهروند یفرد یبر عملکردها تواند

 یساازمان  یندو رفتار شاهرو  یعدالت سازمان یندر ارتباط ب گرینقش واسطه تواندیم یشغل یترضا

باه   یشغل یتو رضا یطیعامل مح یکبه عنوان  ی. لذا با توجه به نقش مثثر عدالت سازمانیدنما یفاا

 انو همکاار  یو با در نظار گارفتن مادل بلساکا     یسازمان یبر رفتار شهروند یعامل فرد یکعنوان 

(Belsky et al, 1991در مورد جا ) و  یطای مح اییرها در ارتبااط باا متغ   یفارد  هاای یلپتانسا  یگااه

 یبار رفتاار شاهروند    یعادالت ساازمان   یرتاأث  یهدف از انجام پژوهش حاضر بررس ی،فرد یعملکرد

باه   یپاژوهش، طرحا   یشانهادی خواهد بود، لاذا مادل پ   یشغل یترضا گریبا نقش واسطه یسازمان

 گرینقش واسطه یشغل یترضا یاقرار است که آ ینپژوهش حاضر بد لیدارد و مسأله اص یرصورت ز

مدل پیشانهادی پاژوهش    دارد؟ یسازمان یو رفتار شهروند یعدالت سازمان یندر ارتباط ب یعنادارم

 طرحی به صورت زیر دارد.

 

 

 مدل فرضی پژوهش .2شکل

 

 

 

 

 متغیرهای محیطی
 

 های فردیویژگی
 

 عملکرد فردی

 

 

 عدالت سازمانی
 

 رضایت شغلی

 

 رفتار شهروندی سازمانی
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 روش

 ی آماریجامعه و نمونه •

ین اعضای و همچن یکارکنان رسمی آن شامل پژوهش حاضر از نو  همبستگی است که جامعه

علام از بناابر اسات  بود کاه   1393در سال  واحد ارسنجان یشاغل در دانشگاه آزاد اسلام هیات علمی

 143) نفار  186 ماورد نظار   حجم جامعاه قسمت کارگزینی اداری و کارگزینی هیات علمی دانشگاه 

آماد   تنفر به دسا  125شامل حجم نمونه مورد بررسی از طریق فرمول کوکران  د.بو زن( 43مرد و 

 هیا کل از ایطبقاه  یتصاادف  باه صاورت   یریگنمونه نفر زن بودند. 29نفر مرد و  96که از این تعداد 

 گرفت. صورت ،های دانشگاه مورد پژوهشحوزه

 گيریابزارهای اندازه •

 (Niehoff & Moorman, 1993و ماورمن )  یهاوف نتوساط   پرسشنامه عددالت سدازماني:  . 1

 ه اسات. ایان  آمااده شاد   یاساتفاده در زباان فارسا    ی( برا1381) یشکرکن و نعام ساخته و توسط

 یلای خ ومتوسط، کم  یاد،ز یاد،ز صورت )خیلی به ایدرجه 5 یکرتل یفدر طماده  24پرسشنامه از 

 شاده  یلتشاک  یو عادالت تعاامل   اییهعدالت رو یعی،شامل عدالت توز یطهسنجش سه ح یکم( برا

 آیاد. در پاژوهش حاضار ضارایب    دست مای  به یکل یعدالت سازمان یطهسه ح یناست که از جمع ا

لت عادا  هاای یطاه حو بارای  73/0همسانی درونی به روش آلفای کرونباخ برای نمره کل پرسشنامه 

 به دست آمد. 79/0، 65/0، 76/0ی به ترتیب و تعامل اییهرو یعی،توز

 

(، 1969توساط اسامیت، کنادال و هیاولین )     (:JDIپرسشنامه شاخص توصيف شدغل   . 2

باشاد و  گیری رضاایت شاغلی مای   ترین ابزارهای اندازهترین و دقیقخته شده است و یکی از رایجسا

بعد خشنودی از ماهیات کاار؛ خشانودی از حقاوق؛ خشانودی از سرپرساتی؛        5سوال و  30 شامل

)کااملا    ایدرجاه  5هاای آن باه صاورت    مااده خشنودی از ترفیعات و خشنودی از همکاران اسات.  

تاا   1که به شیوه لیکرت به ترتیب از  باشد( میمو کاملا  موافق م، موافقی ندارم، نظرم، مخالفممخالف

نفار ضاریب پایاایی تنصایف      622روی  ( در یک پاژوهش بار  1977دانهام ) .شودگذاری مینمره 5

، خشانودی از  87/0، خشانودی از سرپرسات   84/0پرسشنامه فوق را برای عوامل خشنودی از کاار  

را گازارش کارد. شاکرکن     88/0و خشنودی از همکااران   70/0شنودی از حقوق خ ،79/0ترفیعات 
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نفر ضرایب پایایی پرسشنامه توصایف شاغل را بارای عوامال      894روی  ( با روش تنصیف بر1372)

و  74/0، از همکااران  92/0، از ترفیعاات  83/0، از حقاوق  91/0، از سرپرست 84/0خشنودی از کار 

در پژوهش حاضر ضارایب   (.1379)به نقل از زاهدی و همکاران، دبه دست آور 94/0خشنودی کلی 

هاای  و بارای خارده مقیااس    81/0همسانی درونی به روش آلفاای کرونبااخ بارای کال پرسشانامه      

خشنودی از ماهیت کاار، خشانودی از حقاوق، خشانودی از سرپرساتی، خشانودی از ترفیعاات و        

 به دست آمد. 73/0و  88/0، 94/0، 76/0، 82/0خشنودی از همکاران به ترتیب 

توساط پادسااکوف و همکااران     (:OCDپرسشنامه سنجش رفتار شدهروندی سدازماني    . 3   

(Podsakoff et al, 1991 به منظور سنجش ) دوساتی،  ناو   هاای یطاه را در ح یساازمان  یرفتار مادن

 4 یکارت ل یاف ساثال در ط  20در قالاب  ی ادب و مهرباان یی و خاو خوشجوانمردی،  شناسی،یفهوظ

 یبراضا سااخته شاده اسات.     (یادز یلیاوقات و خ یشتراوقات، ب ندرت، گاهیصورت )به به ایدرجه

 یدنما رفتاار   یبارا  ترتیاب  ( باه 1380و شاکرکن )  ینعاام  یقپرسشنامه در تحق ینا یانیاعتبار و پا

، 89/0و  45/0 شناسای یفاه ، وظ70/0و  48/0 دوساتی ناو   یبرای ، برا88/0و  47/0 یکل یسازمان

و  50/0 یادب و مهرباان  یبارا  ،80/0و  56/0 خاویی خاوش  یبارا  ، و79/0و  43/0 یمردجوان یبرا

ل . در پژوهش حاضر ضرایب همسانی درونی به روش آلفاای کرونبااخ بارای کا    محاسبه شدند 90/0

-وشخجوانمردی،  شناسی،یفهوظدوستی، نو  هاییطهحهای و برای خرده مقیاس 78/0پرسشنامه 

 به دست آمد. 84/0و  68/0، 94/0، 69/0، 76/0ی به ترتیب هربانادب و میی و خو

 

 شيوه اجرای پژوهش

برای اجرای این پژوهش ابتدا از بین کارکنان رسمی و اعضای هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی 

 باا  پاژوهش  یواحادها  هیا ای انتخاب شادند. کل طبقه یواحد ارسنجان اعضای نمونه به روش تصادف

کردناد. اطلاعاات    لیتکم را هاپرسشنامه استی اریاخت پژوهش در شرکت که موضو  نیا از یآگاه

شیوه همزمان و روش  به رگرسیون چندگانه های تحلیلها توسط آزمونبه دست آمده از پرسشنامه

قارار  مورد تجزیاه و تحلیال آمااری     AMOS-20و  SPSS-18افزار تحلیل مسیر با استفاده از دو نرم

(، شااخص  GFI) 1شاخص نیکاویی بارازش  از تخمین نیکویی برازش کلی مدل رای گرفت. همچنین ب

                                                           
1goodness of fit index 
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 3( و شااخص هاالتر  RMR) 2(، باقیماناده ریشاه مجاذور میاانگین    AGFI) 1نیکویی برازش تعدیل شده

(CN)   .استفاده شد 

 

 هايافته

ق دهد. بر طبضرائب همبستگی مشاهده شده بین متغیرهای پژوهش را نشان می (1جدول)

ای رویه (، عدالت>01/0P)توزیعیعدالت بین رضایت شغلی با ( 1)های ارائه شده در جدولیافته

(05/0P<و عدالت تعاملی )(01/0P< )هروندی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. بین رفتار ش

( رابطه >01/0P)( و عدالت تعاملی>01/0P)ای(، عدالت رویه>01/0P)توزیعیعدالت  سازمانی با

و  مثبت دار وجود دارد. بین رفتار شهروندی سازمانی و رضایت شغلی نیز رابطهمثبت و معنا

املی و های حاکی از آن است که بین عدالت تع(. همچنین یافته>01/0Pمعناداری مشاهده شد)

-ن عدالت رویه( در حالی که بی>01/0P)رابطه مثبت و معنادار وجود دارد ایعدالت توزیعی و رویه

 ی معناداری مشاهده نشد.عی رابطهای و عدالت توزی

 ماتریس همبستگی مشاهده شده بین متغیرهای پژوهش .1جدول 

 5 4 3 2 1 متغيرها

     1 عدالت توزیعی

    1 067/0 ایعدالت رویه

   1 460/0** 207/0** عدالت تعاملی

  1 353/0** 188/0* 282/0** رضایت شغلی

 1 241/0** 395/0** 038/0** 407/0** رفتار شهروندی سازمانی

            05/0<P *          01/0<P ** 

      

میزان رفتار شهروندی کنندگی ابعاد عدالت سازمانی بر بینیبه منظور بررسی نقش پیش

 2ها در جدولزمان، استفاده شد، نتایج تحلیلی همسازمانی، از تحلیل رگرسیون چندگانه به شیوه

 4/30 توانمیاساس نتایج به دست آمده بر ،گرددمیطور که ملاحظه مانهنشان داده شده است. 

                                                           
1 adjusted goodness of fit index 
2  root mean squared residual  
3 Hoelter index 
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adj=304/0)درصد
2R) ابعاد عدالت سازمانیاز طریق رفتار شهروندی سازمانی را  واریانس متغیر 

بینی تغییرات مربوط به شود که عدالت سازمانی قادر به پیشبنابراین نتیجه گرفته می تبیین کرد.

 P=0005/0) با ضریب بتای معادلعدالت توزیعی  ،هاطبق یافتهبر باشد.زمانی میرفتار شهروندی سا

با ( و عدالت تعاملی �=264/0و  P=002/0)با ضریب بتای معادلای (، عدالت رویه�=348/0و 

همانگونه که  .باشدرضایت شغلی می بینیپیش( قادر به �=202/0و  P=021/0)ضریب بتای معادل

 دالت سازمانی اثر مثبت بر رفتار شهروندی سازمانی دارد.ع ،گرددملاحظه می

 اساس ابعاد عدالت سازمانیبینی رفتار شهروندی سازمانی برشضرایب تحلیل رگرسیون برای پی .2جدول

B β   t P R adj بينمتغير پيش متغير 
2R P 

ی 
رفتار شهروند

ی 
سازمان

 0005/0 622/5 - 970/13 عرض از مبدأ 

567/ 304/ 0005/ 
 0005/0 538/4 348/0 762/0 عدالت توزیعی

 002/0 126/3 264/0 295/0 ایعدالت رویه

 021/0 341/2 202/0 116/0 عدالت تعاملی

 

کنندگی ابعاد عدالت سازمانی بر میزان رضایت شغلی بینیبه منظور بررسی نقش پیش

طور که در همانزمان، استفاده شد. ی همشیوهها، بار دیگر از تحلیل رگرسیون چندگانه به آزمودنی

adj=151/0)درصد 1/15 توانمی ،اساس نتایج به دست آمده، برگرددملاحظه می( 3)جدول
2R) 

بنابراین نتیجه گرفته  تبیین کرد. ابعاد عدالت سازمانیاز طریق رضایت شغلی را  واریانس متغیر

بر طبق  باشد.یرات مربوط به رضایت شغلی میبینی تغیشود که عدالت سازمانی قادر به پیشمی

با ضریب بتای ( و عدالت تعاملی �=219/0و  P=011/0)با ضریب بتای معادلها عدالت توزیعی یافته

ای قدرت باشند اما عدالت رویهرضایت شغلی می بینیپیش( قادر به �=290/0و  P=003/0)معادل

گردد عدالت سازمانی اثر مثبت بر ملاحظه میبینی رضایت شغلی را ندارد. همانگونه که پیش

 رضایت شغلی دارد.
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 اساس ابعاد عدالت سازمانیبینی رضایت شغلی بریون برای پیشضرایب تحلیل رگرس .3جدول

B β   T P R adj بينمتغير پيش متغير 
2R P 

ی 
ت شغل

رضای
 

 0005/0 782/5 - 235/69 عرض از مبدأ

414/ 151/ 0005/ 
 011/0 587/2 219/0 095/2 یعیعدالت توز

 668/0 430/0 040/0 195/0 ایعدالت رویه

 003/0 045/3 290/0 730/0 عدالت تعاملی

 

مانی بینی کنندگی رضایت شغلی بر میزان رفتار شهروندی سازبه منظور بررسی نقش پیش

اده ان، استفزمهم یگانه به شیوهها با کنترل ابعاد عدالت سازمانی، از تحلیل رگرسیون چندآزمودنی

 9/29 توانمیگردد بر اساس نتایج به دست آمده می( ملاحظه 4مان طور که در جدول)شد، ه

adj=299/0)درصد
2R) ازمانی وسابعاد عدالت از طریق رفتار شهروندی سازمانی را  واریانس متغیر 

لت بعاد عدااایت شغلی با کنترل شود که رضبنابراین نتیجه گرفته می کرد. تبیینرضایت شغلی، 

 تایج بهر طبق نب باشد.بینی تغییرات مربوط به رفتار شهروندی سازمانی میسازمانی، قادر به پیش

الت (، عد�=342/0و  P=0005/0)ضریب بتای معادل، عدالت توزیعی با (4)دست آمده در جدول

 عادلبا ضریب بتای ماملی ( و عدالت تع�=263/0و  P=002/0)با ضریب بتای معادلای رویه

(033/0=P  194/0و=�) همچنین  د.باشنرفتار شهروندی سازمانی می بینیپیشدر این مدل قادر به

 م که درات مهیکی از نک .بینی رفتارشهروندی سازمانی نبوددر این مدل رضایت شغلی قادر به پیش

ا بزا رونبرهای ا به عبارتی متغیتحلیل این مدل اهمیت دارد، کاهش اثرات ابعاد عدالت سازمانی ی

دهد که ن مینشا 3و  1های ارائه شده در  جداولورود رضایت شغلی به تحلیل است. توجه به مدل

ازمانی سوندی با ورود رضایت شغلی به تحلیل، اثرات مستقیم ابعاد عدالت سازمانی بر رفتار شهر

نی ی سازماهرونددالت سازمانی بر رفتار شکاهش یافته است، اما همچنان اثر مستقیم تقلیل یافته ع

ه ی رابطگری نسبی به عنوان میانجوجود دارد. در این موارد رضایت شغلی دارای سهم واسطه

 عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی است. 
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اساس ابعاد عدالت سازمانی و بینی رفتار شهروندی سازمانی برشضرایب تحلیل رگرسیون برای پی .4جدول

 رضایت شغلی

B β   t P R adj بينمتغير پيش متغير
2R P 

ی 
رفتار شهروند

ی 
سازمان

 

 0005/0 806/4 - 543/13 عرض از مبدأ

567/0 299/ 0005/0 

 745/0 325/0 027/0 006/0 رضایت شغلی

 0005/0 327/4 342/0 750/0 عدالت توزیعی

 002/0 099/3 263/0 294/0 ایعدالت رویه

 033/0 161/2 194/0 112/0 عدالت تعاملی

 

گری رضایت مدل نهایی تأثیر عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی با واسطه 3شکل

ای، عدالت دهد ترکیبی خطی از عدالت توزیعی، عدالت رویهدهد. نتایج نشان میشغلی را نشان می

نماید که در این میان عدالت بینی میرفتار شهروندی سازمانی را پیشتعاملی و رضایت شغلی، 

( و هم اثر غیرمستقیم �=P ،33/0>01/0)مستقیم مثبت توزیعی بر رفتار شهروندی سازمانی هم اثر

وندی سازمانی هم اثر ( داشته است. همچنین عدالت تعاملی بر رفتار شهر�=P ،01/0>01/0)مثبت

 ( داشته است.�=P ،02/0>01/0)( و هم اثر غیرمستقیم مثبت�=P ،31/0>01/0)مستقیم مثبت

 

 
ای رضایت شغلی در رابطه بین ابعاد عدالت سازمانی و رفتار شهروندی نقش واسطه ریمس اگرامید. 3شکل

 سازمانی )مدل نهایی( 
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 دار برای مدل نهایی اصلا  شده اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل معنی .5جدول

 متغير
ات اثر

 مستقيم
 اثرات کل اثرات غيرمستقيم 

 22/0 - رضایت شغلی 22/0 عدالت توزیعی

 34/0 01/0 رفتار شهروندی سازمانی 33/0 عدالت توزیعی

 31/0 - رضایت شغلی 31/0 عدالت تعاملی

 33/0 02/0 رفتار شهروندی سازمانی 31/0 عدالت تعاملی

 04/0 - رفتار شهروندی سازمانی 04/0 رضایت شغلی

 

محاسبه شده است. به طور کلی  979/0در این پژوهش  GFIشاخص نیکویی برازش مدل 

مکاران، ه)ورمتن و هاستدهنده تطابق مدل با دادهاننش 90/0شاخص نیکویی برازش بالاتر از 

ورد میی برازش مدل را محاسبه شده است که نیکو 921/0در این مطالعه  AGFI(. شاخص 2001

محاسبه  745/6در این پژوهش  RMRی مجذور میانگینباقیمانده ریشه د. شاخصدهمیتأیید قرار 

در  01/0در سطح آلفای  CNشده است که نشان دهنده برازش قابل قبول مدل است. شاخص هالتر 

از کفایت  نفری این مطالعه حاکی 125ی محاسبه شده است که با توجه به نمونه 32این پژوهش 

ن گفت توامی های نیکویی برازشهای مربوط است. با توجه به شاخصحلیلنمونه برای استناد به ت

 که مدل نهایی این پژوهش، نیکویی برازش مناسبی دارد.

 

 برازش مدل نهایی  .6جدول

HOELTRE 
PGFI AGFI GFI RMR 

01/0 05/0 

241 172 261/0 921/0 979/0 745/6 

 

 گيریبحث و نتيجه

 یتبار اسااس رضاا    یساازمان  یرفتاار شاهروند   یینتب یبرا یه مدلارائهدف اصلی این پژوهش 

ها نشان داد ابعاد عادالت  ، بود. یافتهواحد ارسنجان یدر دانشگاه آزاد اسلام یو عدالت سازمان یشغل

فاابیو و  دی هاای پاژوهش  سازمانی اثر مثبت بر رفتار شهروندی سازمانی دارد. این نتیجاه باا نتاایج   
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(، Zeinabadi & Salehi, 2011)آباادی و صاالحی  (، زیان Di Fabio & Palazzeschi, 2012)پالازچی

(، ییلماز Karriker & Williams, 2009)(، کاریکر و ویلیامزNadiri H, Tanova, 2010)ندیری و تانوا

نیهاوف و  ( و Eskew, 2005)اساکو (، Ertürk, 2007)(، ارتاورك Yilmaz & Tasdan, 2009)و تادسان

 & Williams, Pitre)باشد. ویلیامز، پیتار و زینوباا  می( همسو Niehoff & Moorman, 1993)مورمن

Zainuba, 2002ی پژوهش حاضر دریافتند که ابعاد عادالت ساازمانی   ای همسو با نتیجه( در مطالعه

گذارند. برای تبیین این نتیجه بر طبق اصل مبادله، کارکنانی کاه  تأثیر مثبت بر رفتار شهروندی می

هایشاان از ساازمان متناساب و همچناین در     هایشان در مقایساه باا ساتاده   ند آوردهکناحساس می

شناسی و وجدان کااری  های دیگر عادلانه است، وظیفهمقایسه همکارانشان و نیز در مقایسه با شغل

کنند. ایان در  می عمل خود رسمی شغل شر  از فراتربه طوری که  ،دهندمیبیشتری از خود نشان 

 دار کارده، بی عدالتی در سازمان، سلامت روانی کارکنان و کرامات انساانی را خدشاه    حالی است که

ی در تبیینای دیگار از نتیجاه    شاود. باعث کاهش وفاداری و در نهایت تهدیدی بر کل ساازمان مای  

منجار   رفتار عادلانه از سوی سازمان با کارکنان عموما توان بیان داشت که حاصل از این پژوهش می

ساز تواند زمینهی خود میگردد و این تعهد سازمانی به نوبهمی ها نسبت به سازمانبالاتر آنبه تعهد 

عادالتی کنناد، باه     . از سوی دیگر افرادی که احسااس بای  گرددها رفتار شهروندی فرانقش آن بروز

دهناد  یکنند یا سطو  پایینی از تعهد سازمانی را از خود نشان ماحتمال بیشتری سازمان را رها می

در ایان خصاوص رانادال     جاویی کنناد.  حتی ممکن است شرو  به رفتارهای ناهنجار مثل انتقاام  و

(Randall, 1990بیان می ) دارد که افزایش ادراك مثبت کارکان از عدالت سازمانی بر انوا  گوناگونی

 شاکرکن و  ینعاام باشاد. همچناین   از رفتارهای شغلی از جمله میزان تعهاد ساازمانی اثرگاذار مای    

(Naami & Shokrkon, 2004عنوان می ) یات اهم یاانگر در محال کاار ب   یوجود عدالت سازماندارند 

 یاک شاوند و  یسازمان متعهاد ما   به یزکارکنان ن یطیشرا ینسازمان به کارکنان است. در چن دادن

شاهروندی   کاه منجار باه باروز رفتارهاای     گاردد  یما  یجادسازمان ا کارکنان و ینب یهدو سو یثاقم

ابعاد عادالت تاوزیعی و    داد نشان حاضر پژوهش از حاصل جینتا.  شودیاز سوی کارکنان م یازمانس

ای قاادر باه   عدالت تعاملی بر رضایت شغلی اثر مثبت دارد. همچنین نتایج نشاان داد عادالت رویاه   

و  لمبارت هاای  پاژوهش  بینی رضایت شغلی نیست. نتایج به دست آمده از این پژوهش با نتایجپیش

 ,Warner)وارنری پژوهش حاضر، ناهمسو با نتیجهباشد. ( همسو میLambert et al, 2010)همکاران

 یشغل یترضا یشگو کنندهپ ینبهتر اییهکه عدالت رو یافتدست  یجهنت ینبه ا ی( در پژوهش2005
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 Lee)و آلان  یلا  .دارد یکمتر یرتأث یکنل ز مثثر است وین یعیگرچه عدالت توز یانم یناست و در ا

& Allen, 2002 ) در عادالت ساازمانی   یو پاردازش رهنا   یعوامال شاناخت  با توجه به دخیل بودن، 

کارده و   یوارس سازمان موجود را در یتدهند وضعیکه انجام م ییهایابیارز یقافراد از طر معتقدند

از  کای یکنناد و  یما عادم رضاایت    یاا  رضایتاز بودن در سازمان، اظهار  ،هایابیارز ینا ییجهدر نت

، لذا ارتباط باین عادالت   کار است محیط برخورد منصفانه در ی، چگونگیابیدر ارز یلهای دخیطهح

 دارد( بیاان مای  Mokhtarianpour, 2008)پاور لی قابل تبیین است. مختاریاان سازمانی و رضایت شغ

 یاع و توز یعادالت  یهاا دارد. با  ساازمان  یازش کارکناان  بر اهتمام و انگ یاثر مخرب یعدالت یادراك ب

تلاش و  یه،و تنزل روح کارکنان یهروح یفهای سازمان موجب تضعو ستاده یرمنصفانه دستاوردهاغ

اهاداف   باه  یابیانجاماد کاه ناه تنهاا در دسات      یازکارکنان م ییها شده و به بروز رفتارهاآن یتفعال

اهاداف   ساخت مناافع و   نارم و  یاب در جهات تخر  یشتررسد بینظر م نبوده، بلکه به یساع سازمان

 از جمله امتنا  یهای منفکنند، با واکنشیاحساس نابرابری م که یکند. کارکنانیسازمان حرکت م

 یعنای  یو در شاکل افراطا   شاهروندی ساازمانی  کاری و رفتارهای محدود و روبه افول  از تلاش، کم

 کاه  داد ننشاا  حاضار  پاژوهش  از حاصال دیگر جینتاا .  دهندیپاسخ م نابرابری یناز کار به ا استعفا

بینی تغییرات مربوط به رفتاار شاهروندی   رضایت شغلی با کنترل ابعاد عدالت سازمانی، قادر به پیش

باشد. یکی از نکات مهم که در تحلیل مدل مطر  شده اهمیت دارد، کاهش اثرات ابعااد  سازمانی می

است به طوری که باا   زا با ورود رضایت شغلی به تحلیلعدالت سازمانی یا به عبارتی متغیرهای برون

ورود رضایت شغلی به تحلیل، اثرات مستقیم ابعاد عادالت ساازمانی بار رفتاار شاهروندی ساازمانی       

کاهش یافته است، اما همچنان اثر مستقیم تقلیل یافته ابعاد عدالت ساازمانی بار رفتاار شاهروندی     

ی باه عناوان میاانجی    گری نساب سازمانی وجود دارد. در این موارد رضایت شغلی دارای سهم واسطه

 نشاان  هاا لیا تحل از حاصال  جینتاا رابطه بین ابعاد عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی است. 

 باه  اول: بگاذارد  ریا اثرفتار شاهروندی ساازمانی    بر وهیش دو به دنتوانیمابعاد عدالت سازمانی  دادند

ابعاد عدالت ساازمانی بار    میمستق اثر خصوص در. رضایت شغلیی واسطه با دوم و میمستقی وهیش

ی اواساطه  نقاش جهات تبیاین    اماا . اسات  شاده  بحثقبل  هاینییتب دررفتار شهروندی سازمانی 

-گردد. نتایج به دست آمده از این پژوهش که مبین قادرت پایش  رضایت شغلی مطالب زیر ارائه می

هاای  پاژوهش  بینی کنندگی رضایت شغلی بار میازان رفتاار شاهروندی ساازمانی اسات، باا نتاایج        

(، فاوت و  Swaminathan & Jawahar, 2013( ،)Zeinabadi & Salehi, 2011)امیناتان و جاواهاار سو
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همخوانی دارد. در تبیین نتایج باه دسات    (Ashnack, 1996)اشنک( و Foote & Tang, 2008)تانگ

که احساس  دهندکارکنان در صورتی رفتار شهروندی از خود بروز میتوان عنوان داشت که آمده می

نفرت را باا عشاق، خشام را باا      است که شود. تنها در این صورتکنند عدالت در سازمان رعایت می

. رعایات عادالت در ساازمان    دهندمحبت و دشمنی را با دوستی و تندخویی را با ملایمت جواب می

را  موجب ایجاد احساس تعلق، اعتماد و اطمیناان کارکناان باه ساازمان گردیاده و رضاایت شاغلی       

تواند موجب بروز رفتارهای شهروندی ساازمانی گاردد. از ساوی    دهد که این وضعیت میافزایش می

دیگر رعایت عدالت در سازمان نیز موجب ایجااد احسااس تعلاق، اعتمااد و اطمیناان کارکناان باه        

تواند موجب باروز رفتارهاای   دهد که این وضعیت میسازمان گردیده و رضایت شغلی را افزایش می

ی رفتاار مادیران   هروندی سازمانی گردد. همچنین هنگامی که افراد سازمان درکی عادلانه از نحوهش

هایشان جانب کارکنان گیریو سرپرستان با خود داشته و بر این عقیده باشده که مدیران در تصمیم

ی را در نظر دارند، احساس رضایت شغلی بیشتری کارده و متعاقاب آن منجار باه افازایش رفتارهاا      

ابق باا  گردد. در توجیه نتایج به دست آمده از ایان پاژوهش مطا   فرانقشی و رفتارهای شهروندی می

(، هنگاامی کاه کارکناان احسااس کنناد در      Baron & Kenny, 1986)باارون و کنای   نتایج پژوهش

د لذا دهنای از خود بروز میشود، رفتارهای پرخاشگرانهها به صورت ناعادالانه رفتار میسازمان با آن

تواند معادل با عدم بروز رفتارهای شهروندی سازمانی باشاد ایان   احساس عدم عدالت در سازمان می

تواند به عنوان یکای از عوامال اصالی باروز رفتارهاای      در حالی است که درك عدالت در سازمان می

 تاوان گفات کاه درك   شهروندی از سوی کارکنان باشد. همچنین در تبیین دیگر ایان فرضایه مای   

آمیاز و تعهادآور از   شود که کارکنان در یک رفتار واکنشی، رفتاری محبات عدالت سازمانی باعث می

خود بروز دهند. آشکار است که نتیجه این تعامل، رفتارهای فرانقشی در سازمان یا همان رفتارهاای  

 شهروندی سازمانی است.     

-به رشد عملکارد ساازمان مای   است که منجر  یکی از عواملیبی شک رفتار شهروندی سازمانی 

اناد یاا   را ماورد کنکااش قارار داده    رفتاار شاهروندی ساازمانی   ی کاه  مطالعاتشود. در این خصوص 

در  .اناد اند یا پیامدهای آن را بررسی کارده را مد نظر قرار داده رفتار شهروندی سازمانیی پیشایندها

پرداخته شد، این نتیجه به دسات  تحقیق حاضر که به بررسی پیشایندهای رفتار شهروندی سازمانی 

گاذارد یکای باه صاورت     آمد که عدالت سازمانی به دو گونه بر رفتار شهروندی ساازمانی تاأثیر مای   

گاری رضاایت شاغلی. از آنجاا کاه رفتارهاای       مستقیم و دیگری به صورت غیرمستقیم و باا واساطه  
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گردد مادیران ساازمان ماورد    شهروندی سازمانی بنابراین، با توجه به نتایج این پژوهش پیشنهاد می

های دیگر نسبت به اعمال رفتارهای عادلاناه در ماورد کارکناان اهتماام     مطالعه و همچنین سازمان

بیشتری ورزند که این هم موجب رضایت شغلی کارکناان و هام موجاب افازایش عملکارد ساازمان       

 در پی خواهد داشت. خواهد شد و در نتیجه رضایت افرادی که گیرنده خدمت از سازمان هستند را 

 

 گزاریسپاس

-مای  این مقاله برگرفته شده از یک طر  پژوهشی مصوب دانشگاه آزاد اسلامی واحد ارسانجان 

د نشاگاه آزا دانند تاا از معاونات پژوهشای و فنااوری دا    باشد، لذا نویسندگان مقاله بر خود واجب می

زماودنی  آی آن واحد که به عنوان اسلامی واحد ارسنجان و همچنین از کارکنان و اعضای هیأت علم

 در اجرای این تحقیق ما را همراهی کردند، تشکر و قدردانی نمایند.
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