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 مطالعات آموزش و يادگيري  ي مجله

  2/59، پياپي 1389ز و زمستان ييپا، دوم، شماره دومدوره 
  ) مجله علوم اجتماعي و انساني سابق(

  
  

  

  بين رضايت شغلي با رفتار شهروند سازمانيي  بررسي رابطه

   كارشناسان دانشگاه تهران
 

  **كرامت اسمي          *ياله مرزوق رحمتدكتر 
  رازيدانشگاه ش

  ****علي اصغر حيات            ***يدر چوپانيح
  دانشگاه تهران

  
 دهيچك

بين رضايت شغلي با رفتار شهروند ي  بررسي رابطه« هدف پژوهش حاضر، 
نفر از  ) 1530(آماري تحقيق   ي    جامعه. است» سازماني كارشناسان دانشگاه تهران   

وش نمونه گيري  نفر به ر136دانشگاه تهران بود، كه از بين آنها تعداد كارشناسان 
ابزارهاي مورد استفاده در . تصادفي ساده و بر اساس فرمول كوكران انتخاب شدند

  شاخصنيو همچن) 1990(پودساكف و همكاراني  پرسشنامهاين پژوهش، شامل 

باشد، كه پايـايي آنهـا از     مي)1969(هولين و كندال  اسميت،)JDI(شغلي توصيف
به منظور تحليل . به دست آمد /.79و /. 87طريق ضريب آلفاي كرونباخ به ترتيب 

همستگي پيرسون و رگرسيون گام به گام وآزمون تي مستقل هاي  ، از آزمونها داده
 از آن بود، كه بين رضـايت        يرسون حاك ي پ يج آزمون همبستگ  ينتا. استفاده گرديد 

 نزاكـت و وجـدان   ،آداب اجتمـاعي  هاي    شغلي با رفتار شهروند سازماني و مولفه      
رضـايت  هـاي     همچنين تمامي مولفه  .  وجود دارد  يمثبت و معنادار  ي    رابطه كاري
ي  رابطـه با رفتار شهروند سازماني ) ارتقا، سرپرستي، حقوق، كار، همكاران   (شغلي

ي   از ميـان ابعـاد پـنج گانـه         نتايج همجنان حاكي از آن بود، كـه       . معنيا پيدا كردند  

                                                        

 يار دانشكده علوم تربيتي و روانشناسيدانش* 

 انشجوي دكتراي برنامه ريزي درسي د** 

   دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت آموزشي ***

 ارشد مديريت آموزشيدانشجوي كارشناسي **** 

                21/1/1389 :دريافت مقاله

  2/4/1389:  ارسال جهت  اصلاحات

           11/7/1389: دريافت اصلاحات
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www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

  134  دومدوره دوم، شماره ، ي مطالعات آموزش و يادگيري  مجله 

بيني رفتار شهروند  وانايي پيشحقوق و همكاران، تهاي  رضايت شغلي، تنها مولفه   
 نيز نشان داد كه بين متغير نتايج حاصل از آزمون تي .سازماني كارشناسان را دارند

زنـان از    ي وجـود دارد و    معنـادار جنسيت و رفتار شهروند سازماني نيـز ارتبـاط          
  .ميانگين بيشتري برخوردارند

  

ان كـاري، نزاكـت، نـوع       رضايت شغلي، رفتار شـهروند سـازماني، وجـد        : كليديهاي    واژه
 .دوستي، آداب اجتماعي، جوانمردي

  
  مقدمه. 1

شغلي و اثر هاي  بين رفتاري  در گذشته، محققان در مطالعات خود جهت بررسي رابطه
 وهمكـاران،   2ون دايـن  .(كردنـد   مـي   توجه 1درون نقش هاي    شتر به رفتار  يبخشي سازماني، ب  

رسـمي؛ ماننـد آنچـه در شـرح         هاي    ووليتاين رفتار ناظر بر كارها، وظايف و مسئ       ). 1994
هاي   به فعاليت4فرانقشي،هاي  رفتار). 1991، 3ويليامز و آندرسون( باشد  ميشغل آمده است،

، و به طور مستقيم يـا       )مانند كمك به ديگران   (في نفسه خودجوش و آگاهانه مربوط هستند      
اما كارايي سازمان را  سازمان پيش بيني نشده اند،       5سيستم رسمي پاداش  ي    لهيصريح به وس  

موفـق، كاركنـاني   هـاي    سـازمان ). 2003 ،6بيكر و كرنان  ( دهند  مي به عنوان يك كل افزايش    
كننـد، دارنـد و     ميدارند كه احساس مسئووليتي فراتر از آنچه كه شغلشان براي آنها ايجاب     

نه وقت و كنند و در اين راستا به طور داوطلبا  ميبه نوعي خود را وقف موفقيت سازمانشان
بلكه گوياي ، چنين رفتارهايي نه لازم و نه تجويز گونه اند. كنند  ميانرژي بسياري را صرف 

بقا و پيـشرفت هـر سـازماني، در گـرو رفتـار      . شرايط ايده ال انجام وظايف سازماني است   
رفتارهاي مثبت توجه نمـوده  هاي  جنبهي   اعضاي آن به عنوان شهرونداني است، كه به همه        

به دليل اهميت به سزاي چيزي كه به وجود شـهروندان خـوب          . نمايند  مي را رعايت و آنها   
درون سازماني تعبير شده است، آگاهي يافتن از ماهيت و منشا رفتار شهروند سـازماني، از                

، يوسـف ي به نقـل از  1988ارگان، (سازماني محسوب شده اندهاي  تحقيقهاي    جمله اولويت 
1388.(  
ش رقابـت و لـزوم      ي، افزا هاي  كاملاً متحول و حاكم بر سازمان     ط  يهمچنين امروز شرا   
سـازد،    مي  ارزشمند از كاركنان آشكار    ياز آنها را به نسل    ي، ن يطين شرا ي آنها در چن   ياثربخش

 ـ). 2005،  يپائولا، تارتر و هو   يد(شود  مي ادي ي كه از آنها به عنوان سربازان سازمان       ينسل  يب
پودسـاكوف،  . (ر اثـربخش هـستند    ياثربخش از غ  هاي    نز سازما ين كاركنان وجه مم   يد ا يترد
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135   ... ي بين رضايت شغلي با رفتار شهروند سازماني بطهبررسي را

 شغل خـود  يرسمهاي   كه به پا فراتر نهادن از الزام      يكاركنان). 2000ن و باراك،    ي، پ يمكنز
اشاره   »7رفتار شهروندي سازماني«شغلي، به هاي   فراتر از الزاميها  اين اقدام.ل هستنديمتما

 ).1994 ،8موريسون (اري از محققان بوده است   اخير، كانون توجه بسي   هاي    دارد، كه در سال   
شهروندان خوب سازماني با . رفتار شهروند سازماني، داراي منافع زيادي براي سازمان است

سازند، كه منافع سازمان را به صورت كارا تخصيص   ميحفظ منافع سازمان، سازمان را قادر
جالب تري براي كـار  هاي  مكان رايج است، ها ي كه رفتار شهروندي در آن     هاي  سازمان. دهد

رفتـار  . )2005دنـيس،  .(تواند بهترين افراد را به اسـتخدام خـود در آورد         مي كردن هستند و  
 را يم ـيش داده، كـار ت ي را افـزا يكـار هـاي    كاركنان و گروهي، بهره ور ي سازمان يشهروند

 ـهاي     و كمك  يكند، ارتباطات، همكار    مي قيتشو  نـرخ  دهـد،   مـي شين كاركنـان را افـزا     يب
 شيل سـازمان افـزا   ير شدن كاركنان را در مـسا      ي را كاهش داده و مشاركت و در گ        ها  اشتباه

 از  ي سـازمان  يرفتار شـهروند  . كند  مي  را فراهم  ي مناسب ي جو سازمان  يدهد و به طور كل     مي
ش تعهد يه، افزاي، بهبود روحيل جو سازماني سازمان؛ از قبي بر عوامل درونيق اثر گذاريطر

 ي مخرب شغليبت و رفتارهايات ترك شغل، كاهش غي، كاهش نيت شغلي رضا ويسازمان
 ـفي، كيت مـشتر ي؛ همچـون رضـا  ي بر بهبود عوامل بـرون سـازمان      ير گذار يز با تاث  يو ن  ت ي

كاسـترو و   (شـود   مـي   در عملكرد كاركنان   يت عال يفيان موجب ك  ي مشتر يخدمات و وفادار  
 ي سازمان ي شهروند يدهد، رفتارها   مي ان نش ها  پژو هش ). 1386،  يهمكاران به نقل از فتاح    

عملكرد كاركنان  نكهي حول اها ر راجع به آموزش، ارتقا و پاداش و ادراكيمدهاي  ميبر تصم
كتون، به نقل از ابيلي يو(گذارد  ميريكند،تاث  ميك سازمان كمكي يبه عملكرد مال چه مقدار

  ). 1388و همكاران، 
، )1983( و همكـارانش  9اورگـان ي  لهير بـه وس ـ ن باي اوليبرا يرفتار شهروند سازمان

به (كردند، به كار گرفته شد      مي ي و عملكرد را بررس    يت شغل ين رضا يبي     كه رابطه  يهنگام
 و كاتز و ياق به همكاريان مفهوم اشتي با ب11، بارناردي، اما قبل از و)2008، 10نقل از هوسام

ن موضوع را مورد توجه قرار داده ي ايتيخودجوش، همكارانه و حما هاي ان رفتاري با ب12كان
بـراي   هـستند، كـه   هـاي     رفتارهاي شـهروندي رفتـار    ). 1996،  13سونيد و مورك  يسپيترن(اند

 سازمان مفيدند، ولي با اين حال به عنوان بخـشي از عناصـر اصـلي شـغل در نظـر گرفتـه                  
 صـورت  زمانسـا  به منظور حمايت از منابع ، اغلب از طرف كاركنانها اين رفتار . شوند نمي
 گيرند، هر چند كه ممكن است به طور مستقيم منافع شخصي بـه دنبـال نداشـته باشـند                 مي

 ـ ،يگـر يف د يدر تعر  ).2008،  14هوسام(  ـ يل  يرفتـار شـهروند   ) 2002 (15ن و جانـسون   ي پ

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

  136  دومدوره دوم، شماره ، ي مطالعات آموزش و يادگيري  مجله 

 يسـازمان هـاي   طيد بـودن در مح ـ ي ـ و مف  يك مساع يل به تشر  ي را تحت عنوان تما    يسازمان
) 2007( و همكـاران  17گودايو). 2006، 16ي گروت و براون ليدز به نقل ا  ( اند ف كرده يتعر

داننـد، كـه كارمنـد بـدون توجـه بـه         ميير رسمي غيهاي  را كمكي سازمان يرفتار شهروند 
 ـ تواند آزادانه آنهـا را انجـام دهـد     ميك فرد،ي به عنوان يرسمهاي   و پاداش  ها  ميتحر ا از ي

 بـه عنـوان     ي سازمان يد، رفتار شهروند  يگو  مي رهن با يارگان در ا  . دي نما يانجام آن خوددار  
 ـ از   ين رفتـار  يشود، چرا كه چن     مي دهيت مطلوب د  يوضع ك طـرف منـابع موجـود و در         ي

نه را ي و پرهزيكنترل رسم هاي    زمياز به مكان  يگر، ن يدهد و از طرف د      مي شيدسترس را افزا  
:  همچنين معتقـد اسـت  ارگان). 2008 و همكاران، 18كتونيب ارگان به نقل از(دهد  مي كاهش

كه رفتار شهروندي سازماني، رفتاري فردي و داوطلبانـه اسـت، كـه بـه طـور مـستقيم بـه                  
رسمي پاداش در سازمان طراحي نشده است، اما با اين وجود، باعـث        هاي    سيستمي    وسيله

اين تعريـف بـر     ).2004كوهن و كول،  .(شود  مي ارتقاي اثر بخشي و كارايي عملكرد سازمان      
نـه  ، اول اينكه اين رفتار بايد داوطلبانه باشد      :  اصلي رفتار شهروندي تاكيد دارد       سه ويژگي 
دوم آنكـه مزايـاي ايـن       . از پيش تعيين شده يا بخشي از وظايف رسمي فـرد          ي    يك وظيفه 
سازماني دارد و ويژگي سوم اين است، كه رفتار شهروندي سـازماني مـاهيتي       ي    رفتار جنبه 

رود، بيش   مي، از كاركنان به عنوان شهروند سازماني انتظارها فيبا اين تعر. چندوجهي دارد
به . نقش خود و فراتر از وظايف رسمي، در خدمت اهداف سازمان فعاليت كنندهاي  از الزام

عبارت ديگر، ساختار رفتار شهروندي سازماني به دنبال شناسايي، اداره و ارزيابي رفتارهاي  
اثربخـشي   كنند و در اثـر ايـن رفتارهـا،          مي مان فعاليت فرانقشي كاركناني است، كه در ساز     

رفتار شهروندي سـازماني  هاي    ويژگي )2003بينستوك و همكاران،    (يابد    مي سازماني بهبود 
  :عبارتند از

 .مي باشد،وجود داردسازمان رسمي در رفتاري فراتر از آنچه كه براي كاركنان  -1

 .پذيرد  ميانجامفردي ي  هصورت اختياري و بر اساس اراده رفتاري است كه ب -2

يا از طريق ساختار رسـمي       رفتاري است كه به طور رسمي پاداشي به دنبال ندارد          -3
 .گيرد  نميسازماني مورد تقدير قرار

ــات   -4 ــر عملكــرد ســازمان و موفقيــت عملي ــاري اســت كــه ب ــسيار مهــم آن رفت ب
  ).1384كاسترو به نقل از مقيمي، (است

در  رفتار شهروندي سازماني، بين صـاحب نظـران  علي رغم توجه فزاينده به موضوع       
) 2000(  و مكنـزي پودسـاكف  .مورد ابعاد ايـن مفهـوم اجمـاع نظـر كـاملي وجـود نـدارد         
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137   ... ي بين رضايت شغلي با رفتار شهروند سازماني بطهبررسي را

، 20اجابـت سـازماني   19رفتارهاي شهروندي سازماني را به هفت دسـته، رفتارهـاي كمكـي،        
 25خـود ي     توسـعه  24آداب اجتمـاعي و    ،23ابتكـار فـردي    ،22وفاداري سازماني  ،21جوانمردي

رفتـار  هـاي   ، مولفـه )1997(  وهمكـاران 26 فـارح ).2007كرنودل،  به نقل از  (نمايد  مي تقسيم
، همـاهنگي  28، وجدان كـاري 27شهروندي سازماني را در قالب آداب اجتماعي، نوع دوستي       

بـه نقـل از آليـسيا،       (دهنـد     مي  مورد بررسي قرار   30محافظت از منابع سازماني    29ميان فردي 
ارگان اسـت، كـه     متعلق بهي از رفتار شهروند سازمانين دسته بند  ي تر ي كاربرد اما). 2008
 را 31نزاكـت  و ي، وجـدان كـار  ي، آداب اجتمـاع ي، نوع دوسـت ي؛ مانند جوانمرديهاي  مولفه
ن امر است، كه  يپژوهشي نيز حاكي از ا    ي    پيشينه. )2004ن،  ي و ز  يماركوز( سازد  مي مطرح

  بـا توجـه بـه مـدل ارگـان انجـام      ي سـازمان يار شـهروند مربوط به رفت  هاي    شتر پژوهش يب
 كـه   )2004 ؛اپل بام و همكـاران،       2004،  33ني و ز  ي؛ ماركوز 2006،  32نويجرج و ر  (شود مي

  :پردازيم  ميدر زير به شرح و بررسي اجمالي هر يك از ابعاداين مدل
يـين  تعهـاي     فراتـر از الـزام     به شـيوه اي    شامل رفتارهاي است، كه    وجدان كاري؛    .1

 رود، از طـرف كارمنـد در انجـام وظـايف روي      مـي نقش سازماني، يا آنچـه انتظـار  ي   شده
كاسـترو و    ()همانند كار در بعد از ساعت كاري براي سـود رسـاندن بـه سـازمان               .(دهد مي

اضافي خودداري هاي  يا اينكه كارمند از درخواست استراحت و مرخصي   ). 2004 همكاران،
  ).1384 مقيمي، (بهينه را ببردي  نمايد و از زمان استفاده

هـاي   ؛ جوانمردي عبارت است از تمايل به شكيبايي در مقابل مزاحمـت  جوانمردي .2

 و  يماركوز. (كاري، بدون اينكه گله و شكايتي صورت گيرد       هاي    اجتناب ناپذير و اجحاف   
عدم صحبت در خصوص رهـا سـازي و تـرك سـازمان در صـورت داشـتن        . )2004ن،  يز

ل و مـشكلات را خيلـي بزرگتـر ازآنچـه كـه      يو اينكه فـرد مـسا   ) 1384 يمي،مق(مشكلات  
  ).1994پودساكف و مكنزي،  (هستند، نشان ندهد

؛ نوع دوستي عبارت است از كمـك كـردن بـه همكـاران در عملكـرد         نوع دوستي  .3

كاسـترو و همكـاران،     (مربوط به وظايفشان، زماني كه در شرايط غير معمـولي قـرار دارنـد             
كمك به افرادي كه حجم كاري سنگيني دارند،كمك به افرادي كه غايب بوده     مانند؛  )2004

 )الزامي فرد نباشد اگر چه جزء وظايف(اند،كمك به تطبيق دادن افراد تازه وارد با محيط كار
 . )1388 و همكاران، يلياب(

آداب اجتماعي به عنوان رفتاري است، كه توجه بـه مـشاركت در    ؛   آداب اجتماعي  .4

تواند به عنـوان    ميو) 2004كاسترو و همكاران، (دهد  ميندگي اجتماعي سازماني را نشان    ز
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هاي  ل كاري در وقت  يمشاركت در فرايندهاي سياسي سازمان، ابراز عقايد، پرداختن به مسا         
ل ي و درگيـر شـدن بـا مـسا         ها  شخصي، مشاركت در رويدادهاي سازمان، حضور در جلسه       

  . )2007كرنودل،  (ته شودسازماني و غيره در نظر گرف
شامل رفتارهاي است، كه از طرف فـرد بـه منظـور جلـو گيـري از وقـوع       ؛   نزاكت .5

؛ ماننـد  )2001چـو چينـگ،   (گيرنـد   مـي مشكلات كاري در ارتباط با ديگر كاركنان صورت      
ديگران، مشورت با كساني كه ممكن است تحت تاثير تصميم    هاي    احترام به حقوق و امتياز    

  .د قرار گيرنديا اقدم فر
ن توجـه  ي، مب ـي سـازمان يرفتار شهروند ي    نهين در زم  يشيپهاي    قي تحق يمرور و بررس  

توان   ميرهاين متغياز جمله ا  .  است ي متعدد يرهاين مفهوم با متغ   ياي    پژوهشگران به رابطه  
بـال و   (، عملكـرد  )1995؛ اسـچناك و همكـاران،     1993هـوف و مـورمن،    ين(يبه نگرش شغل  

؛ 1986  و چـتمن،   يل ـياور (ي تعهـد سـازمان    ))2006،   و همكـاران   يرسي؛ پ 1994 همكاران،
ــارن، يا ــر و همك ــان،1990زنبرگ ــرت،ي؛ تراك1990؛ ارگ ــر)2000نب ــريرهب ــار رهب  ي و رفت
 دلوگـا، (اعتمـاد  ) 2000نبـرت، ي؛ تراك1993ن،ينـه و گـر  ي؛ وا1990، پودساكوف و همكاران (

؛ شـــپارد و 1991مـــورمن،(يعـــدالت ســـازمان)1996؛ پودســـاكوف و همكـــاران، 1995
، تمن و ارگـان   ي؛ ب 1983،  گرانيت و د  ياسم(يت شغل يو رضا ) 1993و،ي؛ اسك 1992همكاران،

در همـين زمينـه،   . اشـاره نمـود  ) 2009لمـاز و تاسـدان،    يبه نقل از     ().1983؛ مورمن، 1983
 مـورد  ي سـازمان يمهـم رفتـار شـهروند     هـاي     ش شـرط  يرضايت شغلي به عنوان يكي از پ      

هـاي   بـا زمينـه  ي   را دربـاره ها ، نخستين تحقيق)1983(يتمن و ارگان   ب .شناسايي قرار گرفت  
اين محققان، رضايت شغلي به عنوان   ي    طبق يافته . بروز رفتار شهروند سازماني انجام دادند     

بعد از گذشـت دو دهـه از       . رفتار شهروند سازماني تعيين گرديد    ي    بهترين پيش بيني كننده   
ي   هنوز هم به عنوان بهترين عامـل پـيش بينـي كننـده     در اين باره، رضايت شغليها  تحقيق

بسياري از محققان اعتقـاد دارنـد،       ). 1997ارگان،  (شود  مي رفتار شهروند سازماني محسوب   
كه رضايت شغلي، به عنوان ساختاري مناسب در پيش بيني رفتار شهروندي سازماني، بسيار 

، بـه نقـل از يوسـفي،    1997ميـر،  ؛ پينر، ميديل و كيگل1995ديلاگا، ( گسترده و وسيع است  
1388(.  

  يت شغليرضا

كـارايي فـرد در    عوامل مهم در موفقيت شغلي و عامل افزايش رضايت شغلي يكي از
آن  كاركنان يك سـازمان و ثمربخـشي و بـازدهي بيـشتر     بين رضايت شغلي. سازمان است
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ت يند، كه رضـا   دار  مي اني محققان ب  ).1371،يصاف(ارتباط و همبستگي وجود دارد       سازمان،
بسياري از محققان ). 2005،  34يآل.( منجر شود  ي و تعهد سازمان   يتواند به بهره ور     مي يشغل

گيري هريك از  مختلف رضايت شغلي را مشخص كنند، زيرا اندازه تلاش كرده اند تا ابعاد
زيـادي   وتـاثير آن، بـر بهـره وري كاركنـان اهميـت بـسيار       ابعاد رضايت شغلي و بررسـي 

سازماني اسـت، كـه بـه    ي  دهنده رضايت شغلي بالا نشان .)2007 وهمكاران،35گلوهان)دارد
دست كم، مديران به سه دليل بايد به رضايت شغلي افـراد و اعـضاي               . شودخوبي اداره مي  

  :سازمان اهميت دهند
  .كنند مدارك زيادي در دست است كه افراد ناراضي سازمان را ترك مي.1
  .كننداضي از سلامت بهتري برخوردارند و بيشتر عمر مي ثابت شده كه كاركنان ر.2
رود و اي است، كه از مرز سازمان و شركت فراتـر مـي      رضايت شغلي از كار پديده     .3

رابينز؛ترجمـه  (شـود اثرات آن در زندگي خصوصي فرد و خـارج از سـازمان مـشاهده مـي               
  ).1378پارسائيان و اعرابي،

نيز نـسبت بـه    دان اهميت زيادي دارد، مديرانبراي كارمن در حالي كه رضايت شغلي 
 كاركنان علاقه مند هـستند، زيـرا از بررسـي رضـايت     نتايج رضايت شغلي در جهت رفتار

  :يابند توانند به اهداف ذيل دست  ميشغلي كاركنان
  ل موجود در سازمان يو مسا  شناخت مشكلات.1 
  وشد و غيبت بيشتر كاركنان آمد شناخت علت. 2
   كاركنانيتصورها اثرات سازماني در طرز تلقي و برداشت يارزياب. 3
   صحيح و دوستانه بين مديران و كاركنان  ايجاد ارتباط.4
 ـ).1986 ،36آرنولـد وفلـدمن  (درست و واقعي   كسب اطلاعات.5  ـ بي آل كنـد،  يان م ـي

  ). 2005، يآل( و حفظ كاركنان استي نگهداري برايديك عامل كلي يت شغليرضا
 ها از اين تعريف ه شده است كه برخييبسياري اراهاي  شغلي تعريف ايترضي  درباره

 شغل هستند ديگر شامل عوامل وابسته بههاي  اند و تعريف بر روي خود شغل متمركز شده
عبارت است از يك پاسخ عاطفي يا احـساسي   رضايت شغلي ).2007 ،37چنگ وهمكاران(

به عبـارت ديگـر، رضـايت شـغلي يـك       .دشو  ميمتعدد شغل يك فرد دادههاي  به جنبه كه
همان نسبت كه در قبال يك جنبـه   و به هم پيوسته نيست، زيرا كه يك فرد به مفهوم واحد

ناراضـي   توانـد راضـي باشـد، از يـك يـا چنـد جنبـه ديگـر آن مـي         توانـد از شـغلش مـي  
در گـزارش فـرد كـه      رضايت شغلي را39ن لاكيادو ).1999 ،38 وبولنزيكينيتنر،كيكر(باشد
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 في ـكـاري اسـت، تعر  هـاي   عـاطفي مثبـت از ارزيـابي كـار يـا از تجربـه       حالـت ي  نتيجه
 رضايت شغلي را ساختاري كه  )1976(لاك  ). 2007 ،نيو اوست  40سيوتيآنابل دروس (كند مي

  :كند  ميچهار اصل زير و عوامل فرعي متعدد است، توصيف شامل
 ؛)حقوق، مزايا و شرايط ارتقا(  عامل پاداش.1

  ؛)شرايط و مزاياي شغلي( شغليي  ينه زم.2
 ؛)روابط با افراد مافوق و همكاران( عوامل انساني. 3

 ).1370به نقل از كمپ؛ ترجمه ماهر، (شغل يا حرفه هاي   ويژگي.4

 ي سـازمان  ي و رفتـار شـهروند     يت شغل يدهد، كه رضا    مي  نشان ها  قي تحق يبه طور كل  
ي  صورت گرفته درباره هاي    ي از اولين تحقيق   براي نمونه در يك   . كنند  مي تيگر را تقو  ييكد

دريافتنـد، كـه بـين      ) 1983( رفتار شهروندي بـر روي كاركنـان دانـشگاه، بيـتمن و ارگـان             
. معناداري وجود داردي  معيارهاي عمومي رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني، رابطه

اين اعتقـاد اورگـان شـكل       بروز رفتار شهروند سازماني از      ي    اوليه درباره هاي    در اصل ايده  
رضايت شغلي تمايل كاركنان را براي كمك به همكارانشان و بروز رفتارهـايي            «گرفت، كه   

در هر صورت، سـاير     . »دهد  مي كنند، افزايش   مي كه به حفظ و بهبود ساختار سازمان كمك       
مختلف صورت گرفتند نشان دادند، كه رضايت شـغلي موجـب        هاي     كه در حوزه   ها  تحقيق
كند كه   مياظهار) 1386 ،يبه نقل از فتاح(مورمن  . شود  مي هاي شهروندي در كاركنان   رفتار
 وابـسته  يت شغلي رضايارهاي به معي سازماني و رفتار شهرونديت شغلين رضا يبي    رابطه

 ـ بـر ارز يمبتن(ي شناختيت شغليبوده و رضا   و هـا  ، فرصـت يط كـار ي از شـرا ي منطق ـيابي
)  مثبت بـه شـغل   ي كل ي عاطف يابيبر اساس ارز   ( عاطفي يت شغل ينسبت به رضا  ) ها  ستانده

  . دارندي سازماني رفتار شهروندينيش بي در پيشتريت بياهم
 ـ    ياراهاي    افتهي  ـ پ يه شده در مطالعات تجرب و ) 1989 ،42ي و كونووسـك   41ارگـان (نيشي
 كند، كه  مي تين فرض حما  يشنهاد شد از ا   يپ)1990(ارگان  ي    لهي كه به وس   يمفهومي    رابطه

-سـطح كهيكارگران.  وجود دارد ي و رفتار شهروند سازمان    يت شغل ين رضا ي ب يمثبتي    بطهرا

  مـشاركت يشتر در رفتـار شـهروند سـازمان     ياد ب ي دارند، به احتمال ز    يشغلتيرضااز  ييبالا
از  يي كـه از سـطح بـالا       يبه علاوه، افراد  . )2006 و همكاران،  43ريجهانگبه نقل از    ( كنند مي

  دارنـد ي سازمانيشهروندهاي  ش رفتاري به نما  يشتريش ب يردارند، گرا برخو يت شغل يرضا
 ا تـرك سـازمان    ي ـ) 1994،  45گريس (گري شغل د  ي جستجو ي برا يليو تما ) 1993،  44براون(
 ـاز ا . شود  نمي دهيدر آنان د  ) 2004 و همكاران،    46ريجهانگ(  كـه احـساس   يكاركنـان ، ن روي
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 مـشتاق خواهنـد   يفـرا نقـش   هـاي     تيفعال ر به كارشان دارند، نسبت به مشاركت د       يتيرضا
 ـلي، و )1989(يارگـان و كونووسـك    . )2006 ر و همكـاران،   يجهانگ(بود  48 و اندرسـون   47امزي

 تي ـ حماي و رفتار شهروند سـازمان يت شغليرضاي     را كه از رابطه    يشواهد تجرب ) 1991(
ت ينـد، كـه رضـا     افتيدر) 1995( 50نگـل يارگان و ل  ). 2006،  49ميبه نقل از ك   ( افتنديكرد،   مي
شود، اما با بعد اجابت   مي رفتار شهرونديي باعث تقويت بعد نوع دوستي به طور كليشغل

ي در هـاي   در نمونـه   نيـز ) 1998 (52مي و ابـراه   51تانگ. رفتار شهروندي سازماني رابطه ندارد    
بعد  با يرابطه مثبت)يذات (ي باطنيت شغليدند، كه رضايجه رسين نتيكا به ايانه و آمر يخاورم

 كـه در  يق ـيز در تحقي ـ و همكـاران ن    53يمـارف .  دارنـد  يسـازمان   رفتار شهروند  ينوع دوست 
 با رفتار شـهروند     ي به طور مثبت   يت شغل يدند كه رضا  يجه رس ين نت يا انجام دادند به ا    ياسترال
 بـر  يلي تفص ينيز با مرور  ) 2000( و همكاران  54پودساكف). همان منبع .( رابطه دارد  يسازمان
 ـ   ي ـ تحق 20شـامل   كه يرفتار شهروند سازمان   ي و نظر  يربتجي    پيشينه هـاي   ن سـال يق كـه ب
، تعهـد  شـغلي  تيرضـا  به ايـن نتـايج دسـت يافتنـد، كـه        بود  صورت گرفته  1999-1983
 در همـين رابطـه،   . داردي با رفتار شهروند سـازمان يمثبتي  ، رابطهي و اعتماد رهبر   يسازمان

جـه  ين نت ي ـن انجـام دادنـد بـه ا       يچ ـ هـاي   مانقي كه در ساز   يدر تحق ) 2009( 56ميك و   55ويم
 وجـود  يمعنادارمثبت و ي     رابطه ي و رفتار شهروند سازمان    يت شغل ين رضا ي ب دند، كه يرس

در ) 2008(نگ تانگي پيفوت و ل.  تر استي قو ها  دارد و اين رابطه در مردان نسبت به زن        
 ـ؛ آي و رفتـار شـهروند سـازمان   يت شغليرضا«ق خود تحت عنوان  يتحق   دريم ـيعهـد ت ا تي

 و يت شـغل ين رضـا يرسيدند،كه ب به اين نتيجه » كند؟  مي جادي ا يخود گردان تفاوت  هاي    ميت
 كه ين معنا كه كاركنانيبد.  وجود داردمعناداري  ، رابطهيرفتار شهروند سازمان با يميتعهد ت

 را ي از رفتار شهروند سازمانيي دارند، سطح بالايمي و تعهد تيت شغلي از رضاييسطح بالا
ن دارند، به طور يي پايت شغلي و رضايمي كه تعهد تيگر، كاركنانياز طرف د. دهند  مينشان

قـي كـه در   يدر تحق نيز) 2006(ميك.كنند  نمي داي ارتباط پ  ي با رفتار شهروند سازمان    يمعنادار
 ـ خدماتي كشوركره انجام داد اين نتايج را گزارش داد، كه        هاي    سازمان  ين تعهـد سـازمان  يب

 وجـود دارد و ديگـر نتيجـه ايـن        ي دار ي رابطه معن  يو رفتار شهروند سازمان   ) يعاطفبعد  (
 و رفتار شهروندي وجود يت شغل ين رضا يب يميمستقي    پژوهش حاكي از آن بود كه رابطه      

او همچنـين  .  بـود ييبـالا  ن رابطه در سطح ي، ا ي و تعهد عاطف   يت شغل ين رضا ياما ب ،  ندارد
 ـ ي تـاث  يت شغل يم رضا يفرض كن كند عاقلانه است كه       مي عنوان  ي بـر تعهـد سـازمان   ير مثبت

 از يم بـر رفتـار شـهروند سـازمان    ير مستق يبه طور غ   يت شغل يسپس رضا  خواهد گذاشت، 
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در پژوهش خود بيـان  ) 2006( 58 و پفاو57هاي  .گذارد  مي ري تاث ير بر تعهد سازمان   يق تاث يطر
رفتـار شـهروند    ي    ر وابـسته  ي ـغت و مت  ير مستقل جنـس   ين متغ ي ب يمعناداركردند، كه تفاوت    

ن يشتر چنياد بيزنان به احتمال ز را كهي و نزاكت وجود دارد، ز    ي در بعد نوع دوست    يسازمان
ق خود تحـت عنـوان   ينيز در تحق) 2006( ر و همكاران  يجهانگ. دهند  مي  را نشان  ييرفتارها

 شـهروند   بر رفتاريت شغلي و رضاي، تعهد سازمان  يه ا ي، عدالت رو  ينقش قدرت اجتماع  «
 كاركنان و   ين تعهد سازمان  ي ب يمعنادارمثبت و   ي    دند، كه رابطه  يجه رس ين نت يبه ا » يسازمان

 نيـز   ي و رفتـار شـهروند سـازمان       يت شـغل  ين رضا ي وجود دارد و ب    يرفتار شهروند سازمان  
  . وجود داردي و مثبتمعناداري  رابطه

 بـوده و    يامـروز هاي    ن سازما ياساسهاي    ن رفتار شهروند سازماني از ضرورت     يبنابرا
 ـبـسزا دارد و بـه دل   ريات آن تـاث ي ـت عملي ـ است، كه بر عملكرد سازمان و موفق      يرفتار ل ي
 ـافتن از ماه  ي ـ يآگـاه ،   رفتـار شـهروند سـازماني      يت بسزا ياهم ت و منـشا آن، از جملـه        ي
ز اشـاره  ي ـهمـان طـور كـه در قبـل ن    .گـردد   ميمحسوب هاي  سازمانيقاتيتحقهاي   تياولو
هاي  نهيزم، ها ش شرطي پيي و شناساي در خارج از كشور به بررسيچندهاي  قيد، تحقيگرد

 بيـتمن و ارگـان  هـاي   قيتحق. بروز رفتار شهروند سازماني و عوامل موثر بر آن پرداخته اند      
پينـر،   )1995(  ديلاگـا ).2000( ن و بـاراك ي، پيپودساكوف، مكنز، )1993(راون   ب ،)1983(

د ي مو يهمگ) 2008(نگ تانگ ي پ يفوت و ل  ،  )2009(م  يكو و   يم،  )1997( ميديل و كيگلمير،  
 ـ بـا ا   يق ـياما در كشور ما تحق    .رضايت شغلي با رفتار شهروند سازماني بوده اند        ي  رابطه ن ي

 ـ. د محققان پنهان مانده اسـت   يا از د  ي انجام نشده  موضوع  بـه نظـر   نـه ين زمي ـن در ايهمچن
ف يار ضعي بسيو گاه فيضع د سازمانيرفتار شهرون  از ها  رسد، كه در كشور ما سازمان      مي

 داشته يكارهاي   در اجحافييبايل به شكي كه كاركنان آنها كمتر تما    يبرخوردارند، به طور  
 ـ و كمك به همكاران و افراد تازه كار سازمان امتنـاع ورز    يو از همكار   ده و مـشاركت در  ي

 ي و وجـدان كـار      مناسب را نداشته و نزاكت     ي برخوردار از آداب اجتماع    ي اجتماع يزندگ
رسـد معلـول      مـي  ن رخدادها كه به نظـر     يلذا نظر به ضرورت كشف علل ا      .ن است ييآنها پا 
انجـام  هاي  قي تحقين كمي كاركنان بوده و همچن   ي شغل يتي از جمله نارضا   يچندهاي    علت

 بـا رفتـار   يت شغليرضاي     رابطه يپژوهش حاضر به بررس   ،  نه در كشور ما   ين زم يشده در ا  
 ي افراد را در بهبود رفتارهـا يت شغليق، نقش رضاين طر يي پرداخته تا از ا    شهروند سازمان 

و از خود    نزاكت،  يفداكار،  يو ارتباط آن را با نوع دوست      ،  نييشهروند سازماني كاركنان تع   
 ـ    يـي تع.د  يكاركنان سازمان مشخص نما    يگذشتگ ، نـشان  ين موضـوع ين و پـرداختن بـه چن
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143   ... ي بين رضايت شغلي با رفتار شهروند سازماني بطهبررسي را

شهروند سازماني كاركنان و راه      بهبود رفتار  راد در اف يت شغل يت فراوان رضا  ياهمي    دهنده
 مـرتبط بـا آن   يرهـا يشـهروند سـازماني و متغ     رفتار يپژ وهش ي    نهيشيپ ي ساز ي غن يگشا

  . قرار گرفت يل مطرح و مورد بررسيذهاي  فوق، سوالي   مسالهيجهت بررس.خواهد بود 
  

   پژوهشهاي  سوال

ي  ازماني كارشناسان دانشگاه تهران رابطـه  آيا بين رضايت شغلي با رفتار شهروند س   .1
  ي وجود دارد؟معنادار
رفتـار شـهروند سـازماني كارشناسـان دانـشگاه      هاي   آيا بين رضايت شغلي با مولفه  .2

   ي وجود دارد؟معناداري  تهران رابطه
با رفتـار شـهروند سـازماني كارشناسـان دانـشگاه      رضايت شغلي هاي   آيا بين مولفه  .3

  ي وجود دارد؟معناداري  تهران رابطه
رفتار شهروند سازماني كارشناسـان   ي     كننده ينيش ب ي پ رضايت شغلي هاي    ا مولفه ي آ .4

  دانشگاه تهران هستند؟
ي معنادار آيا بين رفتار شهروند سازماني كارشناسان زن و مرد دانشگاه تهران تفاوت .5

  وجود دارد؟
  

  روش پژوهش

  .ت اسي همبستگ– يپژوهش حاضر از نوع توصيف
  

  يرينمونه و روش نمونه گ ،يآماري  جامعه
 در دانـشگاه  1388كارشناسـاني هـستند كـه در سـال        ي    هي پژوهش، كل  يآماري    جامعه

تهران مشغول به كار بوده اند كه با توجه به اطلاعات بـه دسـت آمـده، تعـداد كارشناسـان          
ي   تعـداد جامعـه  ز با توجـه بـه     يحجم نمونه ن  . باشند  مي  نفر 1530شاغل در دانشگاه تهران     

نفـر   136و بر اساس فرمول كـوكران برابـر بـا      سادهي تصادفيري، به روش نمونه گيآمار
  .برآورد گرديد

  

   پژوهشيابزارها

  سنجش رفتار شهروندي سازماني ابزار

ست و چهار سـوالي كـه   يبي  براي سنجش ميزان رفتار شهروند سازماني، از پرسشنامه     
، يعنـي نـوع     )1988( ارگـان ي     اسـاس الگـوي پنجگانـه      ، بر )1990( پودساكف و همكاران  

آنـان  . دوستي، وجدان كاري، جوانمردي، نزاكت، و آداب اجتماعي ساخته اند، استفاده شد           
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  144  دومدوره دوم، شماره ، ي مطالعات آموزش و يادگيري  مجله 

نـوع  : ضريب آلفاي محاسبه شده بـراي هريـك از ابعـاد را بـه شـرح زيـر گـزارش دادنـد         
. 70/0اجتمـاعي   و آداب    85/0نزاكـت   ،  85/0جوانمردي  ،  82/0، وجدان كاري  85/0دوستي

 ي ن نمونهيدرب ذكر شدهي  ن پژوهش، ابتدا پرسشنامهي پرسشنامه در ايياينان از پاي اطميبرا
 ـ اينشان از اعتبـار بـالا  /.) 87( كرونباخ محاسبه شده  ي به اجرا درآمد كه الفا     ي نفر يس ن ي

  .پرسشنامه در پژوهش حاضر دارد
  

  يت شغليرضاي  پرسشنامه

 اسـميت،  )JDI( شـغلي  توصيف ازشاخص كاركنان، يشغل رضايت سنجش منظور به

59هولين و كندال
 مولفـه   پـنج يدارا ذكـر شـده  ي  پرسـشنامه  .اسـت  شـده  استفاده )1969( 

d؛ همچـون سـبك   يط كـار يعوامل مح ع، سرپرست، همكاران ويترفهاي  پرداخت، فرصت
.  اسـت يل شـغ ياي و مزايط كاري، شرايكار ، تعلق گروهها هي و روها يسرپرستان، خط مش

 .شـود   مـي ي درجه بنـد 5 تا 1 كرت ازيف لين پرسشنامه، بر اساس طي ايازهايامتي  دامنه
ن و يد جـواد ي؛ ماننـد س ـ يمختلف ـهـاي   قي ـگـزارش شـده در تحق   آلفـاي كرونبـاخ   ميـزان 

 اعتبار نشانگر كه است، بوده/. 72، )2005( 60سنانتي؛ اسموكر و و/.73، )1387(همكارانش

نـان از  ي اطمي رغم استاندارد بـودن پرسـشنامه، بـرا   يعل.باشد  ميگيري اندازه ابزار مناسب
 به اجرا ي نفريس درنمونه ذكر شدهي  ن پژوهش، ابتدا پرسشنامهين پرسشنامه در ا   ي ا ييايپا

 ـ اي، نـشان از اعتبـار بـالا   /.)91( كرونباخ محاسـبه شـده   يدرآمد كه آلفا   ن پرسـشنامه در  ي
  .پژوهش حاضر دارد

  

  ها ل دادهيلتحي  هيروش تجز
 و همچنـين از     يفيآمار توص هاي    پژوهش، از روش  هاي    ل داده يتحلي    هيبه منظور تجز  

ون گام به گام وآزمون تي يرسون، رگرسي پيب همبستگي؛ مانند ضريآمار استنباطهاي  روش
  .مستقل استفاده شده است
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145   ... ي بين رضايت شغلي با رفتار شهروند سازماني بطهبررسي را

  پژوهشهاي  افتهي
ر شهروند سازماني و  ضريب همبستگي پيرسون بين رضايت شغلي با رفتا:1جدول 

  آنهاي  مولفه
آداب 

  اجتماعي
 نوع دوستي  وجدان كاري جوانمردي نزاكت

رفتار شهروند 
 سازماني

 همبستگي

37/0** 32/0**  08/0  19/0* 16/0 41/0** 
رضايت 

 شغلي

  .دار است  معنا01/0 نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در سطح **
  . استمعنادار 05/0سطح  نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در *
  

بـا رفتـار شـهروند سـازماني و     ن رضـايت شـغلي   يب ـي    رابطه يج حاصل از بررس   ينتا
) نــوع دوســتي، وجــدان كــاري، جــوانمردي، نزاكــت، و آداب اجتمــاعي( آنهــاي  مولفــه

با رفتار شهروند   ن رضايت شغلي    ي ب يمعناداري    نشانگر رابطه  كارشناسان دانشگاه تهران،  در
 بود، با توجه به جدول )وجدان كاري، نزاكت، و آداب اجتماعي(آن ي   مولفهسازماني و سه

با رفتار شهروند سازماني كارشناسـان  رضايت شغلي   توان گفت، كه      مي )1شماره(يهمبستگ
بـوده، كـه    41/0 برابـر بـا   01/0اين رابطه در سـطح  . ي داردمعناداري   دانشگاه تهران رابطه  

مستقيم و قوي بين رضايت شغلي و رفتار شهروند سـازماني  ي  لذا يك رابطه  . معنادار است 
رود، كه افزايش رضايت شغلي موجـب افـزايش بـروز      مي انتظار به اين ترتيب  . وجود دارد 

 آداب اجتمـاعي هاي  با مولفهرضايت شغلي  ن بينيهمچن. رفتارهاي شهروند سازماني گردد 
رضـايت    معنـادار اسـت و بـين       01/0در سطح    كهي وجود دارد،    معناداري    رابطهو نزاكت   

هاي  اما مولفه، وجود دارد 05/0 در سطح معناداري   نيز رابطهوجدان كاريي  با مولفهشغلي 
  . نداشتندرضايت شغلي ي با معنادار، رابطه جوانمردي و نوع دوستي

  

رضايت شغلي با رفتار شهروند سازماني هاي   ضريب همبستگي پيرسون بين مولفه:2جدول 

  نكارشناسا

  ارتقا  يسرپرست كار حقوق  همكاران

33/0** 36/0**  21/0*  25/0** 33/0** 
رفتار شهروند 

 يسازمان

  .دار است  معنا01/0 نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در سطح **
  . معنادار است05/0 نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در سطح *
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  146  دومدوره دوم، شماره ، ي مطالعات آموزش و يادگيري  مجله 

بـا رفتـار شـهروند سـازماني     ي رضايت شـغل  هاي    بين مولفه ي     رابطه يبه منظور بررس  
با توجه به جـدول     . رسون استفاده شد  ي پ يب همبستگ يز از ضر  يكارشناسان دانشگاه تهران ن   

، ارتقـا ( ابعـاد ، رضـايت شـغلي  هـاي   از ميـان مولفـه  توان گفت، كه     مي )3شماره(يهمبستگ
ر سطح ي دمعناداري   با رفتار شهروند سازماني كاركنان، رابطه   )همكاران،  حقوق،  سرپرستي

 دارد  معنـادار ي    رابطهكارشناسان  نيز با رفتار شهروند سازماني      ) كار(ي    دارند و مولفه   01/0
هاي  كه در سازمان از مولفه    يكارشناسانبنابراين  .  است معنادار 05/0كه اين رابطه در سطح      

و سازمان توانسته است رضايت شغلي آنها  برخوردار هستند رضايت شغلي به نحو مطلوبي
  .بر خوردارند خوبي فراهم آورد، از رفتارهاي شهروند سازمانيرا 
  

هاي  بين مولفه پيشي   نتايج حاصل از روش رگرسيون گام به گام براي بررسي رابطه:4 جدول

  كارشناسانرضايت شغلي با رفتار شهروند سازماني 

سطح 
 معناداري

t  2
R R βاستاندارد  β  مدل 

  ثابت  72/85    44/16  0001/0

  حقوق  67/0  25/0  79/2  006/0
02/0  29/2  

  
16/0  

  

  
40/0  

  همكاران  60/0  21/0  

  
رفتـار شـهروند    ي     كننـده  ين ـيش ب ي پ رضايت شغلي هاي    ا مولفه ينكه آ ي ا يجهت بررس 

نتايج به دسـت   .ن استفاده شد از تحليل رگرسيو  سازماني كارشناسان دانشگاه تهران هستند،      
رضـايت شـغلي،    ي    حاكي از آن است، كه از ميان ابعاد پنج گانه         ) 4 شماره( آمده از جدول  
 ي بيني كننده  پيش21/0بعد همكاران با ضريب بتاي  و 25/0با ضريب بتاي   تنها بعد حقوق  

بينـي رفتـار       پيش ي در معنادارسهم   اما ابعاد ديگر   بوده اند،  رفتار شهروند سازماني كاركنان   
بينـي رفتـار شـهروند     بـه عبـارت ديگـر، در پـيش    . نداشته اندكارشناسان شهروند سازماني   
  . بسيار ناچيز بوده است )سرپرستي، كار، ارتقا( سهم ابعاد، سازماني كاركنان
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147   ... ي بين رضايت شغلي با رفتار شهروند سازماني بطهبررسي را

زن و كارشناسان رفتار شهروند سازماني ي  مقايسه نتايج حاصل از آزمون تي براي :5جدول 

  اه تهرانمرد دانشگ

 tمقدار  داريامعن سطح
ي  درجه

 آزادي

انحراف 
 استاندارد

 ميانگين
تعداد 
  نمونه

  متغير

 مرد  47  63/108 33/9
01/0  40/2-  134  

  زن  89 14/113  91/10

  
نكه آيا بين رفتار شـهروند سـازماني كارشناسـان زن و مـرد دانـشگاه             ي ا يجهت بررس 

تـوان اذعـان     مـي )5شـماره  (ج جدول يجعه به نتاي وجود دارد، با مرامعنادارتهران تفاوت   
ميـانگين  . )>05/0P(تـاثير دارد    كارشناسـان   جنسيت بر رفتار شهروند سازماني      كه  داشت،  

 ايـن امـر   است، كه  )X=63/108(مرد كاركنانبيشتر از    )X=14/113( زن كاركناني    هنمر
 رفتـار شـهروند سـازماني     هـاي      مـردان از مولفـه      بيـشتر از   زنان كه   ،تآن اس ي    هدهند  نشان

  .برخوردارند
  

  يريجه گي و نتيجمع بند

رفتار شهروند سازماني به عنوان يكي از مفاهيم جديد مديريت رفتار سـازماني اسـت،    
ورزد و در فراينـد سـازماني و تبـديل      ميفرا نقشي كاركنان و مديران تاكيدهاي  كه بر رفتار 

انديـشمندان علـوم رفتـاري،    . يط سنتي به محيط پويا و كارآمد، نقشي تعيين كننـده دارد  مح
دانند كه از جمله مهمترين آنها،   ميعوامل زيادي را در ارتقاي رفتار شهروند سازماني دخيل

كاركنان در بروز رفتـار      با استناد به اهميت رضايت شغلي     . باشد  مي كاركنان رضايت شغلي 
بـا رفتـار شـهروند       رضـايت شـغلي   ي     بررسي رابطـه    به پژوهش حاضر  ي،شهروند سازمان 

 چـون تعيـين     ؛در ايـن مطالعـه مـواردي      . دانشگاه تهران پرداخته است   كارشناسان  سازماني  
با رفتار شـهروند   )همكاران، ارتقا، كار، سرپرستي، حقوق(رضايت شغليهاي  مولفهي   رابطه

دانـشگاه  كارشناسـان  رفتار شهروند سازماني  هاي رضايت شغلي با مولفهي   ورابطه سازماني
همچنـين بـه بررسـي مقايـسه اي رفتـار            ن پـژوهش  ي در ا  مورد بررسي قرار گرفت   تهران،  

 نتايج حاصل از ايـن  بخشدر اين . مرد و زن پرداخته شدكارشناسان شهروند سازماني بين    
  .گيرد ميقرار بيشتر  مورد بحث و بررسي ،ه گرديدي پيشين اراقسمتمطالعه كه در

نتايج حاصل از ضريب همبستگي پيرسون نشانگر وجود رابطه معنـادار بـين رضـايت         
ارگـان و  هـاي   ايـن نتيجـه بـا يافتـه    . بـود كارشناسـان  شغلي بـا رفتـار شـهروند سـازماني       
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تانـگ  ،  )1995(نگليارگان و ل  ،  )1983(باتمن و ارگان  ،  )1993براون،  (،  )1989(،يكونووسك
ــراه ــارف، )1998(ميو اب ــاران يم  ــ، )2002(و همك ــل از ك ــه نق ــاكف و ).2006(ميب  پودس

ــاران ــم، )2000(همك ــو و ي ــ ،)2009(ميك ــوت و ل ــگي پيف ــگ تان ــانگ، )2008(ن ر و يجه
) 2006(ميك با نتايج پژوهش همچنين اين نتيجه.  همخواني و مطابقت دارد    )2006(همكاران

 لي كاركنـان از  اين است، كـه ميـزان رضـايت شـغ         ي     وجود رابطه نشان دهنده    .همسو نبود 
به عبارت ديگر،حاكم  . تواند موثر باشد    مي سازمان در بروز يا نوع رفتار شهروندي سازماني       

بودن جو رضايت شغلي، باعث افزايش رفتارهاي شهروند سازماني و احساس دلبـستگي و       
 و هـا  از حـدي از احـساس   رضـايت شـغلي عبـارت   . شـود   مـي  علاقه به سازمان در افـراد     

گويـد    مـي وقتـي يـك شـخص   .  كه افراد نسبت به شغل خود دارند است مثبتهاي    نگرش
 كـه او واقعـا شـغلش را دوسـت     ،داراي رضايت شغلي بالايي است، اين بدان مفهوم است  

 و اين ل استي و براي شغلش ارزش زيادي قاشتهكارش داي  دارد، احساسات خوبي درباره
 و فراتـر از نقـش    يتيانه، حما خودجوش، همكار  هاي  منطقي است كه چنين كارمندي رفتار     

بـه   در خدمت رسيدن سازمان  وظايف رسمي بيشتري از خود نشان دهد و فعاليت بيشتري         
رضـايت شـغلي و رفتـار شـهروند     ي  مطالعات اوليـه پيرامـون رابطـه      . اهدافش داشته باشد  

 سازماني نشان داد، كه رضايت شغلي باعث ايجاد يك وضعيت تاثير گذار مثبت در سازمان     
به عبارتي، حاكم . باشد  ميشود، كه با بروز رفتارهاي اجتماعي گرا و مشاركتي در ارتباط مي

 بودن جو رضايت شغلي باعث افزايش احـساس دلبـستگي و علاقـه بـه سـازمان در افـراد       
صـاحب نظـران   . شود، كه اين امر منجر به بروز اين گونـه رفتارهـا منجـر خواهـد شـد        مي

تواند به واسطه     مي  رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني      كه وجود رابطه بين   : معتقدند
اين امر باشد، كه افرادي كه در سازمان از رضايت شغلي بالايي برخوردار هستند، به خاطر                
نشان دادن عكس واكنش العمل متقابل خود در قبال سـازمان كـه توانـسته اسـت رضـايت           

تواند در   مينمايند كه  ميز سوي خود اقدامرفتارهايي اي  هيبه ارا شغلي آنها را فراهم آورد،    
  )1388نوري، .(قالب رفتار شهروندي سازماني قرار گيرند

معنادار بين رضايت ي   نتايج حاصل از ضريب همبستگي پيرسون، نشانگر وجود رابطه        
نزاكت و وجدان كاري كاركنان بود كه بـر ايـن اسـاس    ، آداب اجتماعيهاي  شغلي با مولفه  

گردد، كه كاركنان راضي در زندگي اجتماعي سازماني مشاركت فعال داشته           مي نتيجه گيري 
در  كننـد،   مـي سازمان رفتـار ي   تعيين شده به وسيله   هاي    و در محيط كار خود فراتر از الزام       

 از سازمان   ير بهتر ي نه تنها حضور، بلكه مشاركت فعالانه داشته و تصو         يسازمانهاي    جلسه
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همچنـين رفتـار ايـن افـراد     .  باخبر هستندي سازمانيرهاييا و تغه داده و از بهبوده   يخود ارا 
بـه    است، به طوري كه    ي از ابعادر فتار شهروند سازمان     يكينزاكت به عنوان    ي    نشان دهنده 
م ير تصمي كه ممكن است تحت تاثيگذارند و با كسان  ميگران احتراميدهاي  ازيحقوق و امت 

ي  سرانجام اينكه رفتـار ايـن افـراد نـشان دهنـده       وكنند  ميرند مشورتيا اقدم آنها قرار گ ي
بـه    بوده، بـه طـوري كـه     ي ديگر از ابعاد رفتار شهروند سازمان      يكي به عنوان    يكار وجدان

 ـ                   مي موقع سر كار حاضر     يشـوند، حـضورشان در محـل كـار بـالاتر از نـرم اسـت، و وقت
واسـت اسـتراحت و     دهنـد واز درخ     مـي  توانند در محل كار حاضر شوند از قبل اطلاع         نمي

ن و يبرنـد و از قـوان    مـي نه را يبهي     نموده و از زمان استفاده     ي خوددار ياضافهاي    يمرخص
 ـ نظاره گرآنها ن   ي كه كس  ي در مواقع  ي، حت يمقررات سازمان  نتـايج  . كننـد   مـي يروي ـست، پي

 رابطـه  ي و جـوانمرد ينـوع دوسـت  هـاي   همچنين نشان داد، كه بين رضايت شغلي با مولفه  
آن بود، كه ي  نتايج حاصل از ضريب همبستگي پيرسون نشان دهنده    . وجود ندارد    معناداري

 با رفتار شـهروند  )ارتقا، كار، سرپرستي، حقوق، همكاران (رضايت شغلي   هاي    مولفهي    همه
 تحقيـق نتيجـه گيـري   ي   بـر اسـاس ايـن يافتـه       . ي دارنـد  معناداري    سازماني كاركنان رابطه  

برخوردار  رضايت شغلي به نحو مطلوبي    هاي    ازمان از مولفه  گردد، كه كاركناني كه در س      مي
ي   يابند، از حقوق مناسب برخوردارند،كار و وظيفـه         مي يعني به حق و به موقع ارتقا       هستند

برند، روابط دوستانه و حسنه با همكاران و سرپرستان   ميخود را دوست داشته واز آن لذت
زيادي به سازمان خود دارند و از كار كردن ي  خود دارند و همچنين احساس تعلق و علاقه  

زننـد كـه بـه عنـوان رفتـار         مـي  هـاي   برند و بيشتر دست به رفتار       مي در سازمان خود لذت   
ش ي پيز برايگام به گام ن ونيل رگرسيج تحلينتا. شود  ميسازماني از آنها نام برده شهروندي

هـاي   نـشان داد، كـه مولفـه   رضايت شـغلي   هاي     مولفه ي رفتار شهروند سازماني از رو     ينيب
رفتار شهروند ي    كننده ينيش ب يپهاي    ن مولفه يب، به عنوان مهمتر   يحقوق و همكاران به ترت    
 آن دارد، امـا ديگـر   ين ـيش بي در پ ـيشوند و سهم قابـل تـوجه        مي سازماني، در نظر گرفته   

 ـ كارشناسـان  بيني رفتار شـهروند سـازماني     ي در پيش  معنادار سهم   ها  مولفه بـه  . دنداشـته ان
) ارتقا، كار، سرپرستي(بيني رفتار شهروند سازماني كاركنان، سهم ابعاد     عبارت ديگر در پيش   

بنابراين اگر كاركنان از حقوق مكفي برخوردار باشند و علاقه منـد            . بسيار ناچيز بوده است   
به كار كردن در سازمان خود بوده و روابط دوستانه و حسنه با همكاران و سرپرستان خـود   

نيز برخوردار باشند و  گردد كه از رفتار شهروند سازماني مناسب  ميته باشند، پيش بينيداش
 و هـا   و وفق دادن خـود بـا سـختي   ها به مشاركت در رويدادهاي سازمان، حضور در جلسه 
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هـاي   همچنين اين افراد در محيط كاري فراتـر از الـزام        . محيط كار بپردازند  هاي    ناسازگاري
 و به همكاران خود در انجام وظايفـشان كمـك          سازمان عمل نموده  ي    لهيتعيين شده به وس   

  .كنند مي
جنـسيت بـر رفتـار      كـه    نيز حاكي از آن بـود،        مستقلهاي     آزمون تي براي گروه    نتايج

رفتـار شـهروند   هاي   مردان از مولفه    بيشتر از  زنان تاثير دارد و  كارشناسان  شهروند سازماني   
همـسو و  ) 2006( 62 و پفـاو  61هـاي   پژوهشهاي     با يافته   كه اين نتيجه    برخوردارند سازماني

تـوان نتيجـه     ميلذا. باشد  مي مخالف)2009(ميكو و ي م پژوهشي    همچنين مخالف با نتيجه   
 بهتر و موفقتر انجام داده و در يك شهروند سازمانيگرفت، كه زنان نقش خود را به عنوان       

 ـبنابراين بر اساس ا    . سازماني خود دارند   يزندگ يافتـه، تحقيـق، كاركنـان زن در انجـام          ن  ي
فراتـر   رفتارهاي شهروند سازماني؛ نظير كمك به همكاران، انجام وظايف خود به شيوه اي            

نقش سازماني، مشاركت فعال در فرايندها و رويدادهاي سـازمان     ي    از ملزومات تعيين شده   
ي از وقـوع  گـران، جلـو گيـر   يدهـاي   ازياحترام به حقوق و امت،  يشخصهاي    حتي در وقت  

 و هـا  و توانـايي در وفـق دادن خـود بـا سـختي          ديگـر كاركنـان   ي    دربـاره  مشكلات كاري 
اما در پژوهش ميو و كـيم  .برتر و موفقتر از كارمندان مرد هستند، محيط كار  هاي  ناسازگاري

  احتـرام گـران يدهـاي   ازيند مشاركت فعال داشته و به حقوق و امت يمردان نيز در فرآ   )2009(
  .رفتار شهروند سازماني برخوردارندهاي   و از مولفهگذارند مي

 يمختلفهاي  يژگي وي داراي سازمانيبه طور كلي بايد اذعان نمود، كه رفتار شهروند         
 در شرح شغل افـراد، نبـود   ينيش بين آنها شامل داوطلبانه بودن، عدم پ      ياست، كه عمده تر   

 يرفتـار شـهروند  . باشند  مين آنه در صورت انجام ندادي آن، و عدم تنب ي برا يپاداش رسم 
 ـا بـروز  ينـه را بـرا  ي است، كه زم ينيشيپهاي    ريازمند متغ ي خود ن  يسازمان  ن رفتـار فـراهم  ي

نكـه  يپـس از ا   . باشد  مي يت شغل يرضان،  يشيپهاي    رين متغ ين ا ييكي از عمده تر   . آورند مي
ن ي ـجـود ا  به وجود آمـد، بـه طـور مـسلم و    ي سازمانيشهروند ي بروز رفتارهاينه برا يزم

، يش بهره ورين آنها، افزاي را به دنبال خواهد داشت كه مهمترييامدهاي در سازمان پها رفتار
ص منـابع،  يشتر در تخـص ي بييان كاركنان، كاراي روابط مثبت مي، ارتقايعملكرد و اثر بخش   

، بهبود خـدمت  ي ابداع و نوآوري، فراهم كردن انعطاف لازم براينگهدارهاي  نهيكاهش هز 
بر اين اساس، دانـشگاه تهـران بـه         . باشند  مي ابياثربخش از منابع كم   ي    ، استفاده يمشتربه  

د سـنجش و ارتقـاي   يعنوان نماد آموزش عالي و بزرگترين و معتبر ترين دانشگاه كشور، با      
خود هاي  واحدي  منسجم و عملياتي براي كليههاي  رضايت كاركنان خود را در قالب برنامه
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گذاري نموده و در جهـت افـزايش آن و در نهايـت، ارتقـاي رفتـار                 تعريف كرده و هدف     
خدماتي كاركنان معرف سازمان بوده هاي  شهروند سازماني اهتمام ورزد، چرا كه در سازمان  

باشـد و    مـي و نگرش و رفتارهاي آنها در كيفيت خدمات و رضـايت مـشتري تـاثير گـذار         
بي شك براي رسيدن به چشم انداز و اهداف و  دانشگاه تهران نيز از اين قاعده مستثنا نبوده

نقش سازماني عمل ي  بلند مدت خود به كاركناني نياز دارد كه فراتر از ملزومات تعيين شده
  .فرايندهاي سازمان داشته باشند كرده و مشاركت و حضوري فعال در رويدادهاو

  

   پژوهشي عمليكاربردها
 ي شـهروند ي رفتارهـا يركنان در صورتن نكته بود، كه كايد ايق موين تحقيج ا ي نتا -1

 يگـران و وجـدان كـار     ياحترام به حقوق د   ،  يجوانمرد،  ير فداكار يفراتر از نقش خود؛ نظ    
 نسبت به آن داشـته باشـند   ي بوده و احساسات خوب يخواهند داشت كه از شغل خود راض      

فتار شهروند ر ينه سازيق و نهاديتشو، جادي ايبرا شنهاد نمود، كهيتوا ن پ   مي ن اساس يبر ا .
 كاركنـان را بـا پرداخـت      يت شغل يش رضا يد افزا يبا  مي ت سازمان يريمد،  كاركنانسازماني  

جـاد روابـط    يو ا  يتي حمـا  يسرپرسـت ،   مناسب يط كار يشرا،   به موقع  يارتقا،  يحقوق مكف 
  . خود قرار دهد يت كاريدر اولو  مطلوب در سازمانيانسان

 ـ مف يه ا ق ـيانگر طر يق، ب ين تحق يج حاصل از ا   ي نتا -2 ران در  ي مـد  يد و مطلـوب بـرا     ي
 نظـارت  يتواننـد بـه جـا     مـي آنها.م بر كاركنان است    ي و نظارت مستق   ي از سر پرست   ييرها

ق آنها يگران و تشوي آنها در احترام به حقوق د  يم كاركنان و امر و نه     يمستمر و كنترل مستق   
مختلف هاي  وهي به ش آنها رايت شغليرضاي  نهيزم،  سازمانيندهايبه مشاركت فعال در فرا  

 نخواهنـد   يازي ـ مستبدانه ن  يبه سرپرست ،   از شغل خود   يچرا كه كاركنان راض   ،  نديفراهم نما 
 بـوده و بـه حقـوق و    ي وجـدان كـار  يدارا،  شـوند   مـي  آنها به موقع سركار حاضر    .داشت  

 كـه   ي در مـواقع   ي، حت ـ ين و مقررات سـازمان    ياز قوان ،  گذارند  مي گران احترام ي د يازهايامت
،  خودينقش سازماني  ن شدهييكنند و فراتر از مقررات تع       مي يرويپ،  ستينظاره گر ن   يكس

  .كنند   مي عمليهيد و تنبيتهد، چ اجبارياز به هيبدون ن
 باشـد،  ها ران و كاركنان سازمانين نكته به مدياد آور ايتواند    مي ن پژوهش يج ا ي نتا -3

ق هـر  يتـشو  مثبت برخوردار بوده وي   از رابطهي و رفتار شهروند سازمان   يت شغل يكه رضا 
 روابـط مثبـت   ي و ارتقـا ياثر بخش ،  يش بهره ور  يبه افزا   آنها در سازمان،   يا هر دو  ي كدام

د از يبا  مين آنهايبنابرا. دي منجر خواهد گردها نهيو بهبود خدمات و كاهش هز ان كاركنان يم
 يتـار شـهروند سـازمان    رفيآن، ارتقـا ي  جهي و در نتيت شغل ي رضا يارتقاهاي    انواع روش 
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ف ين راستا تعر  يواحدها و افراد در ا    ي    هي كل يبرا  منسجم ياتيعمل هاي  سود جسته و برنامه   
  .ندينما
 

  ها يادداشت
1. In-role behavior 

2. Van Dayne 

3. Williams and Anderson 

4. Extra-role behavior 

5. Formal reward system  

6. Becker and Kernan 

7. Organizational citizenship 

behavior 

8. Morrison 

9. Organ  

10. Hossam  

11. Barnard 

12. Katz & kahn 

13. Turnipseed & Murkison 

14. Hossam 

15. Lepin and Johnson  

16. DeGroot and Brownlee 

17. Vigoda 

18. Becton 

19. Helping behaviors 

20. Organizational compliance 

21. Sportsmanship 

22. Organizational loyalty 

23. Self initiative 

24. Ccivic virtue 

25. Self development 

26. Fareh  

27. Altruism 

28. Conscientiousness 

29. Interpersonal harmony 

30. Protecting company 

resources 

31. Courtesy 

32. Garg and Renu 

33. Markoczy and Xin 

34. Ah lee 

35. Hong Lu 

36. Arnold & Feleman 

37. Cheng et al 

38. Kreitner,kinicki & Buelens 

39. Edwin lock 

40. Annabel Droussiotis 

41. Organ 

42. Konovsky 

43. Jahangir 

44. Brown 

45. Sager 

46. Nadim Jahangir 

47. Williams 

48. Anderson 

49. Kim 

50. Lingl 

51. Tang 

52. Ibrahim 

53. Murphy 

54. Podsakoff 

55. Miao 

56. Kim 

57. Haigh 

58. Pfau 

59. Smith, Kendall & Hulin 

60. Smucker & Whisenant 

61. Haigh 

62. Pfau 
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  منابع

  ي فارس.الف

 يهروندرفتار ش ). 1388( .، حاتم ي رضا؛ فرج  ي، عل يوزباشيم؛  ي، كر يار؛ شاطر ي، خدا يلياب
اولـين كنفـرانس    . امـدها يش شرط و پ   يپهاي    ري، ابعاد، متغ  ها  يژگيو ):OCB( يسازمان

  .مديريت دانشگاه تهراني  ، دانشكدهملي رفتار شهروند سازماني
: مـشهد ). 1369(فرهـاد مـاهر   ي    ترجمـه . روانشناسي اجتماعي ). 1989( .استوارت؛  ازكمپ

 .361 ،آستان قدس رضوي

 ـ يان و سيي پارسا يعلي    ترجمه. يرفتار سازمان ). 1378( .يفن پ يتنز، اس يراب . يد محمـد اعراب
 .يفرهنگهاي  دفتر پژوهشانتشارات 

 شـناخت  .)1387(.  عطـار، غزالـه   يطـاهر ؛  ي، محمد مهـد   يد رضا؛ فراح  ين، س يد جواد يس
 و  يت شـغل  يگونـاگون رضـا   هـاي     جنبه  بر ي ابعاد عدالت سازمان   ير گذار يتاثي    نحوه

  .70-55 :)1 (1، يت بازرگانيريمد ي مجله. يسازمان
عوامـل رضـايت و نارضـايتي    ي  ميزگرد بحث و تبادل نظر در بـاره      ). 1371( .احمد؛  صافي

  .47 :)1( 1، مديريت در آموزش و پرورشي  نامه فصل. شغلي مديران
 و ي سـازمان  ي شـهروند  ي بر رفتارهـا   يت كار ي اثرات معنو  يبررس ).1386( .يمهد ،يفتاح

 ـپا. ين اجتمـاع  يت خـدمات در سـازمان تـام       يفي و ك  ي مشتر يط آن با وفادار   ارتبا ان ي
  . ، دانشگاه تهرانيت دولتيري ارشد مديكارشناسي  نامه

، تيريفرهنـگ مـد  .  تا عملي از تئوري سازمانيرفتار شهروند . )1384(. دمحمدي، س يميمق
3) 11(: 19. 

يـت سـازماني بررفتـار شـهروند        برسـي تـاثير هو    ) 1388( .دعايي، حبيـب االله    ؛علي نوري،
اولـين كنفـرانس ملـي رفتـار        ). پـارس ي    هتل پنج سـتاره   : مورديي    مطالعه( سازماني

  .مديريت دانشگاه تهراني  ، دانشكدهشهروند سازماني
 ـبروز رفتار شهروند سـازماني در غالـب ارا        هاي    بررسي زمينه . )1388( .يوسفي، صامع  ي  هي

ي   دانـشكده .  ملـي رفتـار شـهروند سـازماني        اولين كنفـرانس  . يك چارچوب مفهومي  
  .مديريت دانشگاه تهران
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