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 متغيرهاي :مانيرابطه رضايت شغلي و عدالت سازماني ادراك شده  با رفتار مدني ساز
  ت شناختيجمعي

Investigation of relationship between job satisfaction and perceived 
organizational justice with organizational citizenship behavior: Demographic 

variables
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  چكيده 
با توجه به اهميت رفتارهاي مطلوب در سازمانها و نقش آن در پيشبرد اهـداف و                
بهبود اثربخشي سازماني، هدف از پژوهش حاضر بررسي رابطه رضـايت شـغلي و              

هدف از پژوهش حاضـر      .تار مدني سازماني بود   عدالت سازماني ادراك شده با رف     
بررسي رابطه رضايت شغلي و عدالت سازماني ادراك شده با رفتار مدني سازماني             

 نفر از كاركنان يكي از شركت هـاي         167به همين منظور نمونه اي به حجم        . بود
صنعتي شهر تهران به روش تصادفي انتخـاب شـد و افـراد بـه پرسـشنامه هـاي                    

و رفتـار  ) POJ(، عدالت سازماني ادراك شـده  )MSQ(مينه سوتا   رضايت شغلي   
نتايج نشان داد كـه بـين رضـايت شـغلي و            . پاسخ دادند ) OCB(مدني سازماني   

عدالت سازماني ادراك شده، و عدالت سازماني ادراك شده و رفتار مدني سازماني             
كـه  نتـايج مـدل رگرسـيوني نـشان مـي دهـد       . رابطه مثبت و معنادار وجود دارد 

عدالت تعاملي در تبيين رفتار مدني سازماني معطوف به همكاران و عـدالت رويـه    
اي و توزيعي در تبيين رفتار مدني سازماني معطوف به سازمان توانـسته انـد وارد     

ها بـه لحـاظ متغيرهـاي جمعيـت شـناختي           مقايسه گروه . مدل رگرسيوني شوند  
وضـعيت اسـتخدامي    بخش و   ،  ها در متغيرهاي جنسيت   كه تفاوت گروه  داد  نشان  

 بنابراين از يافته هاي اين پژوهش نتيجه گرفته مي شود كه عدالت             .معنادار است 
.ي مي كنندـش بينـاني را پيـارمدني سازمـاس هاي آن، رفتـاني و زيرمقيـسازم
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Abstract
According to the importance of good behavior in organizations 
and its role in advancing the goals and improving organizational 
effectiveness, the purpose of present study was investigation of 
relationship between job satisfaction and perceived organizational
justice with organizational citizenship behavior. The purpose of 
present study is investigation of relationship between job 
satisfaction and perceived organizational justice with 
organizational citizenship behavior. To this purpose a group 
including 167 employees of an industrial company in Tehran, 
selected with random sampling method and responded to 
Minnesota Satisfaction Questionnair (MSQ), Perceived 
Organizational Justice (POJ) and Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) questionnairs. Results indicate that, between job 
satisfaction with perceived organizational justice, and perceived 
organizational justices with organizational citizenship behavior, 
there are positive and significant relations. Results of regression 
model indicate interactional justice in explanation of 
organizational citizenship behavior direct to co-worker, and 
procedural justice with distributive justice in explanation of 
organizational citizenship behavior direct to organization, entered 
in regression model. Groups comparing with focus on 
demographic variables showed that groups differences in gender 
(P 005), division (P 005) and inductee status (P 001) are 
significant. So, it can be concluded that organizational justice and 
its subscales predict organizational citizenship behavior.
Keywords: organizational effectiveness, Interactional justice, 
procedural justice, distributive justice
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  مقدمه
يكدررامحققانتوجهكارمحيطدرفرديرفتاربررسي

دركل، .استكردهوفمعطخودبهحد زياديتاگذشتهدهه
ازشود،ميمشاهدهسازماناز افراد دركه رفتارهاي متفاوتي 

مي نامطلوب انگاشتهبرخيومطلوببرخيي،سازماننگاه
نيرويادراكباتاندتلاش هستدرهاسازمانمديران. شوند

اعضارفتاربرنفوذضمن،آنهاواكنش هايو پيش بينيانساني
استفادهسازماناهدافاينازبه برخينيلبرايقابليتايناز

 از اينبرخي). 1388 يزداني و قليزاده، ،رحماني (نمايند
زدنصدمهآنهاهدفكههستندرفتارهايينامطلوب،رفتارهاي

شاملمضراعمالاين.استسازمانياواعضاي سازمانبه
فيزيكي،پرخاشگريناقص،به صورتكارهاانجامازكار،اجتناب

اينشناسايي.استدزدي وخرابكاريشفاهي،مخالفت هاي
بهبودرويموانع پيشنمودنبرطرفدرمديرانبهرفتارها

از طرف ). 1388محمودي، مي ويشا( نمايدميعملكرد، كمك
حسكاري،وجدانقبيلازرفتارهاييمطلوبرفتارهايديگر،

وقتو، گذشت1 سازمانييرفتار مدندوستي، جوانمردي،نوع
كليوريو بهرهكارايياثربخشي،بهبودباعثكهاستشناسي
لذا با ). 1388بلوطبازه، ابراهيمي وفرددانايي ( مي شودسازمان

شبرد ي مطلوب و نقش آن در پين رفتارهايت ايتوجه به اهم
  سازمانييرفتار مدن، ي سازماني و بهبود اثربخشياهداف سازمان

 در  مطلوب،ي از رفتارهايكي به عنوان  آنيندهايآشيو پ
   . مطالعه قرار گرفتپژوهش حاضر هدف

طرفيكازرفتاري مطلوبعنوانبه سازمانييرفتار مدن
نيازديگراز طرفوداده افزايشرادسترسدروموجودمنابع

كاهش مي دهد راپرهزينهورسميكنترلهايممكانيسبه
در امروزه  ).1388سرخي، ، شاطري، يوزباشي و فرجي دهابيلي(

 يمدن سازمان ها، مفهوم رفتار ي بهره وري ارتقايراستا
-سازمان.  قرار گرفته استياديد توجه محققان ز موريسازمان

 بسنده ي رسميهاتيولي به مس دارندكهي موفق كاركنانيها
ت، وقف شغل خود يرا بدون محدود خودي، وقت و انرژنكرده

و نه  استيزيوستانه كه نه تجود نوعين رفتارهاي چن. كننديم
به .  شودي مي سازمانيهاتيع فعالي تسر، موجبيدرخواست

، درك ها سازماني برايكاركناننيت وجود چنيل اهميلد
نا محققيها برا مدتي سازمانيت و منابع رفتار مدنيماه

در  زي همچنان ن و)1988، 2ارگان(ت بوده ي واجد اولويسازمان
                                                
1. Organizational citizenship behavior
2. Organ

 يمعتقد است كه رفتار مدن) 1988( ارگان. ت استياولو
 دقت بايو.  داردياتيك سازمان ارزش حي ي بقاي برايسازمان

 و ي تواند كارآمدي مي سازمانيفراوان نشان داد كه رفتار مدن
در نهايت  وسازمان را به حداكثر برساند  كاركنان ويبهره ور

  . موجب كاركرد موثر سازمان شود
 رفتارهاي عنوان يك مجموعه سازماني بهيمدنرفتار 

ازفراتروبودهاختياريوحمايتيكهكاركنانسويازجهاني
فتاررن يا.)1988اورگان، (  استف شدهي است، تعرشغلشرح
چنيندادننشاندرقصورواستفرديانتخابيموضوع يك

، حسن، محمد، شيفل( در بر نخواهد داشت يمه اي جررفتاري
) 2003(بولينو و تورنلي . )2009  همكاران،نورشما، كمسل و

 داراي دو طور كليهب ي سازمانيمدننشان داده اند كه رفتارهاي 
 طور مستقيم قابل تقويت نيستندهب) الف: حالت عمومي هستند

ها براي هستند كه سازمان يناشي از تلاش هاي ويژه ا) و ب
امروزه به طور  .شان انتظار دارنددستيابي به موفقيت، از كاركنان

 رفتارهاي مطلوب اجتماعي كه درون سازمان صورت مي كلي
رفتار . مي خوانند مدني سازمانيپذيرد را تحت عنوان رفتار 

مدني سازماني به عنوان رفتاري تعريف مي شود كه توسط 
رساني به سازمان يا افراد درون سازمان فردي به قصد ياري

كه انجام اين نوع رفتار در صورت مي پذيرد، در حالي) همكاران(
  ). 1995ارگان و ريان،  (»حيطه وظايف رسمي فرد نيست

 هاييراي مدني سازماني مي توان به رفتااز جمله رفتاره
وارد سازمان شده، ، ياري رساني به فردي كه به تازگي چون

كمك به همكاري كه حجم كاري سنگيني دارد و يا داوطلب 
 اشاره ،شدن در انجام كارهايي كه فرد ملزم به انجام آنها نيست

مقابلدركهاست 3فرانقشيرفتارنوعيرفتار،اين .كرد
به،4نقشي درون رفتارهاي .گيردميقرارنقشيدرونهايرفتار

دركه شود مياطلاقكاركنانشغليرفتارهايازدستهآن
 توسطو شده بيان سازمان رسمي هاينقش و وظايف شرح

 اما. شوند مي داده پاداش و شناسايي سازمان،رسمي سيستم
هاي نقشازفراترشغليرفتارهايبه فرانقشي، رفتارهاي

وهستنداختياريرفتارها،اين. شودي اطلاق مكاركنانرسمي
گرفتهنظردرسازمانرسمي پاداشسيستمدرطور معمولبه

يشغلمعمولوظايف ازفراتررفتارهايينتيجهدر،شوند نمي
ازاجتناب بهتوان ميرفتارها،نوعاينجملهاز.هستند

تحمل كار،يطمحدرهمكارانبهكمكغيرضروري،تضادهاي
                                                
3. ertra role
4. intra role
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هاي فعاليتدردرگيرشدنوسازمانبهشدهتحميلشرايط
 انجام شده تحقيقات .)2001هوي و لام، ( سازماني اشاره كرد

.استنوع سهبرطور عمدهبهسازماني يمدنرفتارحوزهدر
 عواملتجربيآزمونوبيني پيشبرتحقيقات،ازسرييك

 زمينهايندر.هستندمركزمتسازماني يمدنرفتارايجادكننده
سازماني،هويتسازماني،تعهدشغلي،رضايتقبيلازعواملي

پيرو،ورهبررابطهرهبري،انواعاعتماد،سازماني،عدالت انواع
 شدهمطرحسازماني يمدنرفتارايجادكنندهعوامل عنوان به
سازماني يمدنرفتارپيامدهايبرتحقيقات،ديگر دسته. اند

سازمان،عملكردقبيلازعوامليزمينهايندر .هستندمتمركز
وفاداريمشتري،رضايتسازماني،موفقيت سازماني،اثربخشي
برنيز،سومنوع. اند شدهمطرحاجتماعي سرمايهومشتري

 ). 2003يون و سو، ( متمركز استر ين متغيامفهوم خود
 ينمدرفتارايجادكنندهعواملبرپژوهش،اينگيريجهت

ر عدالت ي تاثين پژوهش به بررسيادر واقع،  .استسازماني
 ي سازماني رفتار مدني رويت شغلي و رضا و ابعاد آنيسازمان

   .خواهد پرداخت
طور قابل توجهي در زندگي مـردم نفـوذ         هها ب امروزه سازمان 

هاي متعـددي در     روزانه با سازمان   افرادكرده اند، به گونه اي كه       
هـا مـي   يشتر زمان زندگي شان را در سـازمان      ، و ب  دهستنتماس  
اين ارتباط نزديك و تجارب روزمره باعث شكل گيـري          . گذرانند

يكي از متغيرهـايي كـه در       . ها مي شود  برداشت هايي از سازمان   
ها مهم به شمار مي آيد، عدالت سازماني و برداشت افراد           سازمان

 ـ              داشـته  دنبـال هاز آن است، كه بيش از سه دهـه تحقيقـات را ب
مباحـث دركـه مفاهيمي استترينمهمزمرهدرعدالت. است

افلاطـون نظـر بـا مطابقوشود ميسياسي مطرحواجتماعي
وجودبهعدالت بدون،استتمدننموداركهاجتماعيسازمان

سـازماني  عـدالت تحققبدوناجتماعيعدالتتحقق.نمي آيد
رفتارهاها،ليتفعادرهمهتحققسازمانيعدالتونيستممكن

 مفهوم عدالت سازماني كه طي .استسازمانافرادهايو گرايش
سه دهه گذشته بسيار مورد توجـه پژوهـشگران سـازماني قـرار             

  .  ي استمي كلگرفته است، مفهو
سه جريان اصـلي پژوهـشي را كـه طـي سـه دهـه گذشـته               

، كه در هـر يـك   ف شده است  برمفهوم عدالت سايه افكنده توصي    
عد خاصي از عـدالت مـورد توجـه قـرار گرفتـه        ، ب جرياناتاز اين   

لين جريان پژوهـشي كـه بـه        او). 1996و سيگل،    بروكنر(  است
 1، بـر روي عـدالت تـوزيعي        گـردد   ميلادي بـاز مـي     1970دهه  

                                                
1. distributive

عدالت توزيعي مربوط به توزيع دستاوردها و منـابع         . متمركز بود 
بـين  سازماني و يـا تخـصيص پرداخـت هـا يـا امكـان ارتقـا در                  

م جريـان پژوهـشي دو  . اسـت كاركنان به صورت برابر و منصفانه      
 ميلادي مورد توجه پژوهشگران قـرار گرفـت،         1980كه در دهه    

خوانده مي شود كه در آن برابري         2تحت عنوان عدالت رويه اي    
. اسـت  نظـر  ينـد توزيـع دسـتاوردهاي سـازماني مـد     افراد در فرا 

تعــامليِ عــدالت ثيرات آخــرين و ســومين جريــان پژوهــشي، تــا
 واكنش افراد به رفتارها و تـصميم هـاي          توزيعي و رويه اي را در     

 ،3عد، تحت عنوان عدالت تعاملي    اين ب . سازماني در نظر مي گيرد    
رپرست  برابري افراد در نحوه برخورد و تعاملات انساني بين س          بر

  .كيد داردو كاركنان در سطوح مختلف تا
در ، ي عدالت و برابر كند كهيعنوان م )2000 (يكونوفسك

به . م استين مفاهين و با ارزش تريترمهم از يكيدرون سازمان 
 برخورد ي و چگونگيكه ادراك كاركنان از برابرنيژه ايو

ر ي مرتبط با كار را تحت تاثيرهاير متغي تواند ساي، ممنصفانه
 كه در مورد عدالت ييپژوهش ها). 1991مورمان، (قرار دهد 

 كاركنان احساس ي كه وقتنشان داده اندفته  صورت گريسازمان
شتر آماده بروز ي، ب كه با آنها با انصاف برخورد شده كننديم

 جامعه ي به رفتارها هستند و اقدامي مطلوب سازمانيرفتارها
 نظريه برابريِ). 1993پس، يليو ف نگيبارل( كنند يم 4پسند
 ،كند كهيعنوان م ه شده استي ارا1965كه در سال  آدامز

با تا چه ميزان نكه يبا توجه به ادراك آنان از اانگيزش كاركنان 
گيرد، وقتي عادلانه برخورد شده، تحت بررسي قرار ميآنها 

 كه با آنان به طريقي ناعادلانه و غيرمنصفانه كنندكاركنان حس 
، اصلاح هايي مي پردازند كه هدف آن رفتار مي شود، به فعاليت

ه ين جزء نظريترمهم .استعادلانه احساسات مربوط به رفتار 
ق ير از ط  افراد،ت عدالت استيزان رعاي ادراك افراد از م،يبرابر
 ). 1380 ،چليم(نند  كي ميريجه گيگران نتيسه خود با ديمقا

 در او، با فردن اصل كه اگر بر طبق انتظارات به نظر مي رسد اي
 فردلي ، سطح عملكرد شغ رفتار شودمقايسه با ديگران منصفانه

 نظريه برابري . درست باشد، مانديم باقي  ييدر سطح بالا
     كند كه مردم سطحي از تلاش را در شغل  پيشنهاد مي

 ي از سوزان عدالت ادراك شدهيمتناسب با مگزينند كه برمي
 .آنها باشد

                                                
2. procedural
3. interactional
4. pro social
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  انگيزش براي عملكرد و رفتار مطلوب  ياحساس برابر

  مقايسه خود با سايرين

ــا     ياحساس نا برابر ــه ب ــا مقابل ــه ي ــراي توجي انگيــزش ب
  نابرابري

   1شكل 
  )1384 ،موسوي ( نظريه برابريمدل  

  
 نشان دادند كه يدر پژوهش) 1993(پس يليفنگ و يبارل

 كنند با آنها با انصاف و عادلانه برخورد ي افراد احساس ميوقت
ه پسند و  جامعين را دارند كه رفتارهاي ايشتر آمادگي ب،شده

 نشان داده قاتيگر تحقي ديياز سو. مطلوب از خود نشان دهند
زان عدالت ي به اندازه برداشت فرد از مي عدالتيكه ادراك باند 

 كنند ي كه افراد احساس ميوقت. استت ي اهميدر سازمان دارا
، ي مدني رفتار شده برعكس رفتارهاي عدالتيكه با آنها با ب

ب رساندن به يت آسي دهند كه به نيز م را از خود بروييرفتارها
ن نوع از يا). 2005فاكس و اسپكتور،  ( باشدا سازمان يهمكار 
ا يب رساندن به افراد درون سازمان ي كه به قصد آسييرفتارها

ناميده شده د يتحت عنوان رفتار ضد تولابرازشوند، خود سازمان 
  دادند كه انجاميقي، در تحق)1991( كروپانزانو و بارون. اند

 و تعارضات ي و عواطف منفي عدالتين ادراك افراد از بيرابطه ب
ن طور يهم. د قرار دادنديك را در محل كار مورد تاين فرديب

 ادراك شده از ي عدالتيبنوع  بسته به ،قات نشان داده كهيتحق
  اگر بي عدالتي در.، واكنش آنها متفاوت خواهد بود  افراديسو
نند سطح مشاركت خود را راد سعي مي كاف  توزيعي باشد فهمول

ترك گروه،  چوناز طريق انجام اعمالي هم (كاهش دهند
ادراك بي عدالتي در ). ديرآمدن، زود رفتن و اعتراض كردن

باعث بروز رفتارهاي پنهان و ، زيتعاملي ن فه هاي رويه اي ومول
بارون و (غيرمستقيم مي شود مثل دزدي كردن يا تخريب اموال 

   ).2003برن، 
نشان داد كه اعتماد به سرپرست از جانب ) 2007(ارترك 

طور بهزيردستان، بين عدالت توزيعي و رفتارهاي مدني سازماني 
 همچنين مندوزا و دي لارا. اي داردمعنادار نقش واسطه

، نشان دادند كه تطابق ادراك شده فرد با سازمان و )2007(
 رابطه ،يگانگي كارگري برفتارهاي مدني سازماني با ميانجي

 روي در پژوهشي) 1389( خنيفر و همكاران. معناداري دارند
درايراننفتيهايفرآوردهپخشوپالايشكاركنان شركت

درگيروسازمانيعدالتبينكه  نشان دادندكرمانشاهپالايشگاه
عدالتووجود داشته،معنادارومثبتهمبستگيكاردرشدن

ان يي رضا.داردراكاردردرگيرشدنبينيپيشتواناييسازماني
ر برداشت كاركنان از عدالت ي تاثيبه بررس) 1389(رزاده يو م

ج پژوهش ينتا.  پرداختندي سازمانيمدن ي بر رفتارهايسازمان
 ي رويآنها نشان داد كه برداشت كاركنان از عدالت سازمان

   . موثر استيسازمانيمدن يرفتارها
 رابطه ميانيدر پژوهش) 1388( همكاران  ون مهريرام
تحليلطريقسازماني ازيمدنرفتاروعدالتازادراك

عدالتازادراكبينكهدادنشانتحقيقايجنت. مسيرسنجيدند
ابعادبين از.استدارامعنرابطه سازمانييمدنبا رفتارسازماني
دوبهتري نسبتقويهمبستگيازايمراودهعدالتعدالت،

يكديگربانيزسازمانيعدالتبعدسهوبودبرخوردارديگربعد
 در يز در پژوهشين) 1389( و گلپرور يناد .ندداشتهمبستگي

ه ي، رويعي رابطه عدالت توزيشهر اصفهان به بررسن معلمان يب
ج پژوهش ينتا.  پرداختندي با همكاري سازماني و همانندسازيا

 ين فقط همانندسازيبشي پيرهاين متغينشان داد كه از بآنها 
  . در معلمان استي همكارينيبشي قادر به پيسازمان
 كـه در پـژوهش حاضـر بـه عنـوان            ييرهايگر از متغ  ي د يكي

 ي شـغل يخـشنود  فـرض شـده،      ي سـازمان  ين رفتار مدن  يش ب يپ
 به عنوان احساسي كه فرد در مورد شغل        يشغل يخشنود .است

در  ).1997اسـپكتور،   (  تعريف شده اسـت    ، دارد و تجارب شغلي  
، نعامي، نيسي و    به نقل از شكركن   ( كه توسط اسپكتور     يپژوهش

كـه   نشان داده شد     ،، صورت گرفت  )1380،  مهرابي زاده هنرمند  
 . رابطـه وجـود دارد   ي سـازمان  يو رفتار مدن   ي شغل خشنودين  يب

) 1380(ركن و همكـاران      كه توسط شك   يدر پژوهش ن طور   يهم
 ي سازمان ي با رفتار مدن   ي شغل خشنودين  يز رابطه ب  ي، ن انجام شد 

 نشان داده   گر  ي د ي در پژوهش  . نشان داده شد   يو عملكرد سازمان  
 رابطه مثبت   ي و عدالت سازمان   ي كل ي شغل خشنودين  ي كه ب  شد
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 ـ     ي ـ در تحل  ، و   وجـود دارد   و معنادار  ر ي ـن ز يل رابطـه چندگانـه ب
 بـا   يسه نوع عدالت سازمان    ،ي مورد بررس  يرهاي متغ ياس ها يمق

 از كــار، ي آن شــامل خــشنوديطــه هــاي ح وي كلــيخــشنود
 از ي از همكــاران، خــشنودي از سرپرســت، خــشنوديخــشنود

نعـامي و    (دشـتن دار دا ا معن ـ رابطـه ع  ي ـ از ترف  يحقوق و خشنود  
   .)1383شكركن، 

در پژوهشي بـه بررسـي عوامـل        ) 1389( طبرسا و همكاران  
ــر رفتــار  ســازماني در يــك بيمارســتان نظــامي يمــدنمــوثر ب

 ـ.  پرستار بود140مونه پژوهش   ن پرداختند، ژوهش نـشان  نتايج پ
بين معنادار رفتار شهروندي سازماني     داد كه رضايت شغلي پيش    

بـر كاركنانكههنگامي ،داده اند نشانمطالعاتن ي همچن.است
عملكردهاي مـديريتي  وسازمانيتصميماتكههستندباوراين

خاشـگري و   ناعادلانه هستند، آنها احساساتي از قبيـل خـشم، پر         
 نبتچــي، بلــومرن و هنينــگ،( ناخــشنودي را نــشان مــي دهنــد

 نشان دادند كـه    يز در پژوهش  ين) 2011( رسوني چو و پ   ).2001
 بـا   ،1 اطلاعـات  ي تكنولـوژ  نا در مهندس  ي سازمان ي مدن يرفتارها

 نتايج هيلمن و چـن  . ارتباط معنادار دارد آنهايسن و سابقه كار 
ــان  )2005( در كــل رفتارهــاي مــدني نيــز نــشان داده كــه، زن

  .سازماني بيشتري دارند
 كـه چنـدان در      ي كه ذكر شد موضوع    ينه ا يشيبا توجه به پ   

ا برداشت افراد از    ين است كه آ   ي ا ،ستي مشهود ن  يات پژوهش يادب
همكـاران  عد  ب( ي سازمان ي با ابعاد رفتار مدن    يابعاد عدالت سازمان  

 و ) ن معطــوف بــه ســازمايا افــراد درون ســازمان و رفتارهــايــ
 كه در خـارج از  ييها رابطه وجود دارد؟ پژوهش  ي شغل خشنودي

 . از ابعاد پرداختـه انـد  ي رابطه برخيران صورت گرفته به بررس يا
 خـشنودي ن  ينشان داده كه ب   ) 1990(نبرگ  يبه عنوان مثال گر   

 فرنانـدز ن  يهمچن،   رابطه وجود دارد   يعي و عدالت توز   يكل يشغل
كه بين عدالت توزيعي و تعاملي با       ند  ه ا نشان داد ) 2006(و آمله   

  .عملكرد شغلي و خشنودي شغلي رابطه معناداري وجود دارد
 فرضـيه   :عبـارت اسـت از    حاضـر    پژوهش   ي اصل يه ها يفرض

 ادراك شـده رابطـه      ي و عدالت سازمان   ي شغل خشنودين  يب: اول
 ـ:  فرضيه دوم  .وجود دارد   ي و رفتـار مـدن     ي شـغل  خـشنودي ن  يب

 ـ:  و فرضيه سوم   د رابطه وجود دار   يسازمان  ين عـدالت سـازمان    يب
ن يهمچن ـ . رابطه وجـود دارد    ي سازمان يادراك شده و رفتار مدن    

 پـژوهش و    يرهـا يمتغ بـا    يت شـناخت  جمعي ـ يرهـا يرابطه متغ 
  .اندگرفته قرار ي پژوهش مورد بررسيهارگروهيتفاوت ز

  

                                                
1. Information technology

  روش
 يجامعـه آمـار   :،  نمونه و روش اجراي پژوهش   يجامعه آمار 

 بـزرگ   ي از شركت ها   يكيركنان  اه ك يكلكل از   ق متش ين تحق يا
 نفـر زن  42،  نفـر  392 در شهر تهران شـامل       يد لوازم خانگ  يتول

 350مشغول بودنـد و      يدير تول ي غ ي در بخش ها   كه بيشتر آنها  
  شـده  ل به كـار   وغن شركت مش  ي در ا  1385كه در سال     نفر مرد 

. اسـت  نفر   100يشيمايقات پ ي در تحق   حداقل حجم نمونه   .بودند
ر گـروه،   ي ـل ز ي ـ چـون تحل   يلي تواند از مسا   يلبته حجم نمونه م   ا

 .ثر باشد  پژوهش متا  ي ابزار ها  يياي، احتمال افت و پا    يتوان آمار 
عنــوان شــده در ) 1388، يضيــ و عريفراهــان(  منــابعيدر برخــ

ن يبشي پ يرهايك از متغ  ي هر   ي، در ازا  ي همبستگ يپژوهش ها 
بـا توجـه   .  گـردد  نفر لحاظ15 حجم نمونه حداقل يپژوهش برا 

در رابطـه بـا     . دي نفر برآورد گرد   170ل فوق حجم نمونه     يبه مسا 
 ي محاسبه شده به منظـور بررس ـ  يت نمونه مقدار توان آمار    يكفا
 ي به دست آمـد، كـه نـشان م ـ         76/0ت حجم نمونه برابر با      يكفا

نمونه  ).1388،  يمولو(ت حجم نمونه قابل قبول است       يدهد كفا 
، كاركنان شركت مـذكور بـوده     فر از    ن 167پژوهش حاضر شامل    
 يطبقـه ا   يري ـت آنهـا، از روش نمونـه گ       يكه با توجه به جنـس     

 148و    زن ) درصـد  4/11(  نفر 19ن تعداد   ي كه از ا   استفاده شد، 
)  درصـد 7/22( نفـر  38همچنـين   . مرد بودند )  درصد 6/88(نفر  

به لحاظ نوع بخش    . متاهل بودند )  دصد 3/77( نفر   129مجرد و   
 6/70( نفـر    118در بخـش اداري و      )  درصـد  4/29 (ر نف ـ 49نيز  

روزكـار و  )  درصد91(آنها  نفر152در بخش توليدي، كه   ) درصد
بـه لحـاظ   . در شـيفت شـب مـشغول بودنـد    )  درصـد 9( نفر   15

 نفر  127رسمي و   )  درصد 9/23( نفر   40وضعيت استخدامي نيز    
 پژوهش حاضـر از نـوع پـژوهش         .قراردادي بودند )  درصد 1/75(

در اين تحقيق رابطـه ميـان       . مبستگي محسوب مي شود   هاي ه 
) شامل عدالت توزيعي، رويه اي و تعـاملي       (ابعاد عدالت سازماني    

شـامل رفتـار   (و خشنودي شغلي با ابعاد رفتـار مـدني سـازماني            
مـورد بررسـي    ) معطوف به همكاران و رفتار معطوف به سـازمان        

  .قرار گرفته است
  

   سنجشابزار 
ــراي :)POJ(ه زماني ادراك شــدپرســشنامه عــدالت ســا  ب

 تحـت   سنجش عـدالت سـازماني ادراك شـده از پرسـشنامه اي           
 نيوهوف و مورمان    كه توسط  2عدالت سازماني ادراك شده   عنوان  

                                                
2. Perceived Organizational Justice (POJ)
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  احي، صلاحيان و صميمنوري، صب  54/54

 ستي ـاين پرسشنامه داراي ب   .  ساخته شده، استفاده شد    )1993(
سـنجش قـرار    عدالت سازماني را مـورد      عد   ب ، كه سه  سوال است 

 پنج سوال مربـوط بـه عـدالت         ، سوال ستياز مجموع ب  . مي دهد 
ه سوال مخـتص عـدالت      ن سوال عدالت رويه اي و       شش،  توزيعي

ي نمره بالا در اين مقياس نشان دهنده ميزان بـالا         . تعاملي است 
. اسـت ، از سوي فرد پاسـخگو       ي ادراك شده  عدالت درون سازمان  

 تـا   58/0پايايي اين پرسشنامه در پژوهش هاي انجام شده بـين           
 ).1383 و شكركن، ينعامبه نقل از  (زارش شده استگ 84/0

 جهـت   :)MSQ(سـوتا    مينـه   شـغلي  خـشنودي مه  پرسشنا
- مينـه  ي شـغل  خشنودي شغلي از پرسشنامه     خشنوديسنجش  

س و  يو توسط   1967ن پرسشنامه در سال     يا. استفاده شد  1سوتا
ك فـرم كوتـاه     ي ـ،   سـه فـرم اسـت      يارا د ه شد، كه  يته همكاران

). 1967 ( يو دو فـرم بلنـد صـد سـوال         )  1967 (يست سـوال  يب
 را كه عبارت اسـت  يست حوزه كاري ب،پرسشنامه در هر سه فرم    

، ي، امكـان ترق ـ   تي ـ، فعال تيزان موفق ي، م يي توانا يريبه كار گ  : از
ستم، جبــران و پــاداش، يــ سياســت هــاي، روش هــا و ساقتــدار

ت ي، بـه رسـم    ي اخلاق ـ يهـا  ، ارزش ت، استقلال ي، خلاق همكاران
گـاه  ي، پا ي، خـدمات اجتمـاع    يت شـغل  ي، امن تيولي، مس شناختن

 ي، تنوع شغل  ي، روابط فن  ي و سرپرست  ين فرد ي، روابط ب  ياجتماع
ء ت جز ي لحاظ جامع   به  دهد و  ي را مورد سنجش قرار م     طيو شرا 

در . اسـت  ي شـغل  خشنودي سنجش   ي معتبر برا  يپرسشنامه ها 
 خـشنودي ج بـه گـزارش      يه نتـا  ي ـ در ارا  يست سوال ياه ب فرم كوت 

ك از حوزه ها بـه صـورت جـدا    يو هر مي شود  اكتفا   يكل يشغل
  . شوديگزارش نم

  
  
  

                                                
1. Minnesota Satisfaction Questionnair (MSQ)

ك از حوزه ها را به طور جداگانـه      ي توان هر    يم در فرم بلند     يول
ك ي ـ از يي پاسـخگو يبرا شركت كنندگان  . قرار داد  يمورد بررس 

 ي هـا  يياي ـپا.  كننـد  يفاده م ـ  است يكرت پنج درجه ا   ياس ل يمق
س و  يو( است   93/0 تا   78/0ن  ي ب MSQ-20 يگزارش شده برا  

  ).1967همكاران ، 
ــدني ســازماني  ــار م ــشنامه رفت ــ:)OCB (پرس ــور  ه ب منظ

 2مدني سازماني سنجش رفتار مدني سازماني از پرسشنامه رفتار        
ده اين پرسشنامه چهار  . شداستفاده   )1991(ويليامز و اندرسون    

ف ورد كه هفت سوال مختص سنجش رفتار مدني معط ـ         دا سوال
به همكاران و هفت پرسش ديگر نيز براي سنجش رفتـار مـدني             

  با عبـارت   ،در اين پرسشنامه هر سوال    . معطوف به سازمان است   
 )در ادامه يك رفتار خاص ذكر مي شـود        (. ..من فردي هستم كه   

شركت كنندگان براي ابـراز ميـزان موافقـت يـا           .  شود يشروع م 
، بارت از مقيـاس ليكـرت هفـت درجـه اي          مخالفت خود با هر ع    
پايـايي ايـن    . فاده مـي كننـد     مخـالف اسـت    كاملا موافق تا كـاملا    

 86/0 تــا 73/0ن مه در پــژوهش هـاي انجــام شـده بــي  پرسـشنا 
 و يياي ـزان پاي ـم ).1991يليامز و اندرسون، و(گزارش شده است   

 در  ن پـژوهش  ي ـ مـورد اسـتفاده در ا      يمشخصات پرسشنامه هـا   
 اعتبـار   شـواهد مربـوط بـه     .  ارايه شده اسـت    كي شماره   جدول
 ي و شـكر كـن     نعـام  يپـژوهش هـا   ش حاضـر در      پژوه يابزارها

ن ي ـ در اگزارش شده اند و) 1386( ي و عريضي و صباح ) 1384(
.مـي شـوند    گـزارش    هـا  ابزار يياي ـ تنها شواهد مربوط به پا     مقاله

                                                
2. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

  1جدول
 مشخصات و ميزان پايايي پرسشنامه هاي تحقيق

  پايايي به روش دونيمه سازي  تعداد سوالات   ويژگي                                        مقياس
  76/0  20  خشنودي شغلي مينه سوتا

  73/0  5  توزيعي
  78/0  6  رويه اي
  87/0  9  تعاملي

  
  

  عدالت سازماني
  75/0  20  مجموع
    94/0  7  فردي

  82/0  7  سازماني  رفتار مدني سازماني
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  يافته ها
 ميـانگين و  ي نظيـر     توصيف  يافته هاي  دو  در جدول شماره    

جدول ج  ي نتا . است ه شده يرها ارا ين متغ يو روابط ب  انحراف معيار   
لي و ابعاد عدالت     نشان مي دهد كه بين خشنودي شغ       دوشماره  

فه هاي عـدالت سـازماني بـا يكـديگر نيـز در           بين مول و  سازماني  
بـين ابعـاد   . داري وجـود دارد اه مثبت و معن  رابط p>01/0سطح  

دار مـشاهده    شغلي رابطه معنـا    فتار مدني سازماني با خشنودي    ر

 بين عدالت تعاملي با رفتار مـدني معطـوف بـه همكـاران و           .نشد
عدالت رويه اي و توزيعي بـا رفتـار مـدني معطـوف بـه سـازمان             

بـين سـن و خـشنودي       . دسـت آمـد   بهداري  ارابطه مثبت و معن   
 شـد هده  داري مشا  رابطه مثبت و معنا    p>05/0شغلي در سطح    

 بين سن با رفتار مدني سازماني معطوف به سازمان و          همچنينو  
 در سـطح    داري رابطـه مثبـت و معنـا        سـازماني كل ـ   رفتار مـدني  

05/0<p گزارش شد.  
  

  2جدول
   ساده متغيرهاي پژوهشماتريس

*p  05/0         **p  01/0
  

 ينيش بي جهت پاصل از اجراي مدل رگرسيونينتايج ح
ن د كه از بينشان داز ي معطوف به سازمان ني سازمانيرفتار مدن

راك شده، تنها  خشنودي شغلي و ابعاد عدالت سازماني ادعوامل
عد عدالت رويه اي و عدالت توزيعي ادراك شده وارد مدل دو ب

رصد از  د29رگرسيوني شدند و در مجموع اين ابعاد توانستند 
متغير رفتار مدني سازماني معطوف به سازمان را تبيين انس يوار

علاوه ضرايب بتا نشان مي دهند  به).=p ,7/4 F 05/0(كنند 
كه جهت ضرايب در ابعاد عدالت رويه اي و توزيعي به منظور 
تبيين نقش عدالت رويه اي و عدالت توزيعي ادراك شده در 

 نتايج .استازمان مثبت رفتار مدني سازماني معطوف به س
  . گزارش شده است3رگرسيون در جدول 

  
  3جدول 

   شغلي و ابعاد عدالت سازماني جهت پيش بيني رفتار مدني سازماني معطوف به سازمانخشنودينتايج رگرسيون 
RR2B  SEβ  Tp  مدل  گام

  05/0  93/1  31/0  11/0  21/0  17/0  42/0  عدالت رويه اي  1گام 
  01/0  -52/2  33/0  13/0  -34/0  29/0  54/0  عدالت توزيعي  )2RΔ=12/0 (2گام 

  
 ين ـيش ب يجهـت پ ـ  نتايج حاصل از اجراي مدل رگرسـيوني        

كـه از   نـشان داد    ز  ي ـ معطوف به همكـاران ن     ي سازمان يرفتار مدن 
،  ادراك شـده  خشنودي شغلي و ابعاد عدالت سازماني ن عوامل بي

يوني شـده و    ه وارد مدل رگرس   عد عدالت تعاملي ادراك شد    تنها ب 
 درصــد از متغيـر رفتــار مــدني ســازماني  40عــد توانــسته ايـن ب 

علاوه به). =p ,3/9 F 05/0( كندمعطوف به همكاران را تبيين      
عـد عـدالت   ر بضريب بتا  نشان مـي دهـد كـه جهـت ضـريب د              

تعاملي، به منظور تبيين نقـش عـدالت تعـاملي در رفتـار مـدني        
  .)4جدول (است سازماني معطوف به همكاران مثبت 

  8  7  6  5  4  3  2  1  انحراف معيار  ميانگين  متغير
            44/24  08/85   خشنودي شغلي.1
65/0  47/13  30/36  تعاملي عدالت .2 **          
55/0  32/10  33/25   عدالت رويه اي.3 **82/0 **          
65/0  72/6  96/14   عدالت توزيعي.4 **65/0 **69/0 **          
      -00/0  01/0  29/0*  -01/0  69/5  72/35   رفتار مدني معطوف به همكاران.5
33/0  42/0**  19/0*  06/0  04/0  89/6  37/40   رفتار مدني معطوف به سازمان.6 **  
77/0  05/0  06/0  02/0  02/0  35/10  18/76   رفتار مدني سازماني.7 **85/0 **  
17/0  12/0  09/0  -06/0  00/0  19/0*  45/7  10/33   سن.8 *18/0 *  
9/0  10/0  14/0  02/0  03/0  -01/0  -01/0  15/0  41/7  78/9   سابقه.9 **
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  4جدول 
   شغلي و ابعاد عدالت سازماني جهت پيش بيني رفتار مدني سازماني معطوف به همكارانخشنودينتايج رگرسيون 

RR2BSE  βt  P  مدل  گام

  02/0  -73/1  12/0  42/1  -52/0  40/0  64/0  عدالت تعاملي  )2RΔ=40/0 (1گام 
*p < ٠۵/٠           **p <   ٠١/٠

با رعايـت پـيش فـرض هـاي     ( مستقل tمون  با استفاده از آز   
مشخص شد كه تفاوت    ) نرمال بودن توزيع و همگني واريانس ها      

ت بــين ميــانگين هــا در متغيرهــاي جمعيــت شــناختي جنــسي

)041/0=p، 33/2=t ( ــش ــطح  ) p ،50/2=t=03/0(و بخـ در سـ
05/0<P   003/0(  و متغير وضـعيت اسـتخدامي=P  01/3= t( ،

  ).5جدول ( ر است  معني داP>01/0در سطح 
  

  5جدول 
  ي شناختجمعيت يرهاي با توجه به متغكلّي ي سازماني رفتار مدنين هايانگيسه ميمقا

  
  متغير

  
  ميانگين

  
t

  
  داريمعنا

    70/75  زن
  10/81  مرد  تجنسي

33/2  041/0 *

    48/74  مجرد
  69/75  متأهل  هلتا

04/1-  3/0  

    51/75  توليدي
  44/84  داريا  بخش

50/2  03/0 *

    22/76  روزكار
  7/75  شب كار يا چرخشي  شيفت

15/0  88/0  

  وضعيت استخدامي  36/82  رسمي
  35/71  قراردادي

01/3  003/0 **

*p 05/0         **p 01/0                                                                        

  
  بحث

ط خشنودي شغلي و ابعـاد      هدف پژوهش حاضر بررسي ارتبا    
يافتـه  . اسـت عدالت سازماني ادراك شده با رفتار مدني سازماني         

 كــه بــين از ضــريب همبــستگي ســاده نــشان دادهــاي حاصــل 
شـامل    (خشنودي شغلي و ابعاد عـدالت سـازماني ادراك شـده          

ود رابطه مثبت و معنادار وج ـ    ) عدالت تعاملي، رويه اي و توزيعي     
 مثبت و بالا بين خـشنودي شـغلي و          در تبيين همبستگي  . دارد

عنوان مي كنند كه چون در      ) 2002(لي و آلن    ،  يعدالت سازمان 
افـراد از   ناختي و پردازش ذهني دخيل هستند،       ، عوامل ش  هر دو 

طريق ارزيابي هايي كه انجام مـي دهنـد وضـعيت موجـود را در       
يـن ارزيـابي هـا از بـودن در          سازمان وارسي كرده و در نتيجـه ا       

 اظهار خـشنودي يـا ناخـشنودي مـي كننـد و يكـي از                ،سازمان
د منـصفانه در    ، چگـونگي بـر خـور      در ارزيابي هاي دخيل   حيطه  

 ـ      . استمحيط كار    ين ايـن عوامـل     به همين دليـل همبـستگي ب
 نشان دادنـد    يآنها از طريق تحليل عامل     همچنين   . بود بسيار بالا 

. وامل بـسيار بـالا اسـت      كه بارهاي عاملي مشترك در بين اين ع       
همخـوان  ) 1383(يافته حاضر با نتايج پژوهش نعامي و شكركن         

، بـه نقـل از    1987 (1گرينبـرگ آنها با اسـتناد بـه نظريـه         . است
، رفتار افراد  درون سازمان را نسبت به         )1383نعامي و شكركن،    

افتـه بـا   ين ي ـ ا.مداخلات و رفتارهاي ناعادلانه توجيه مـي كننـد    
  .ز همسو استين) 2007(  و همكارانيج نبتچينتا

، بـرخلاف پـژوهش شـكركن و همكـاران          اضـر در پژوهش ح  
بين خشنودي شغلي و رفتـار مـدني سـازماني رابطـه             )  1380(

بـراي تبيـين عـدم رابطـه معنـادار بـين            . معنادار مشاهده نـشد   
خشنودي شغلي و رفتار مدني سازماني در پـژوهش حاضـر كـه             

مـي تـوان    ،)1389طبرسا، ( پيشينه ذكر شده نيست همخوان با   
استناد كرد كه در آن پژوهش، فيـشر        ) 1980( به پژوهش فيشر  

بين خشنودي شغلي و عملكرد سازماني رابطه معنادار به دسـت           
 نياورد و در تبيين، نتيجه گيري كرد كه شـايد يـك علـت ايـن               
                                                
1. Greenberg, J.
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ه و  ي در نظر گرفتـه شـد      باشد كه خشنودي شغلي به صورت كل      
در ايـن   . يده شـود  فه خاص سنج  تلاش شده رابطه آن با يك مول      

پژوهش نيز از آنجا كه خشنودي شغلي به عنوان يك متغير كلي   
ــده   ــه ش ــر گرفت ــا و  (در نظ ــي از ابزاره ــه در برخ ــورتي ك  درص

 خــشنودي شــغلي متــشكل از مولفــه هــايي چــون هــاپــژوهش
خشنودي از همكار، سرپرست، حقوق و ارتقا در نظر گرفته مـي            

غلي و رفتـار مـدني      دي ش ـ ولذا رابطه معنـادار بـين خـشن       ) شود
بين ابعاد عدالت سازماني و رفتار مـدني         .سازماني به دست نيامد   

طور كه نشان  و همانگزارش شد ابطه مثبت و معنادار     سازماني ر 
، عـدالت   ن ابعاد عدالت سازماني ادراك شده      از بي   است داده شده 

عد رفتار مدني سازماني معطوف بـه همكـاران رابطـه           تعاملي با ب  
عـد رفتـار    توزيعي بـا ب  ابعاد عدالت رويه اي و در ار و مثبت معناد 

 وجـود   سازمان رابطه مثبت معناداري    مدني سازماني معطوف به   
لينگ و فيليـپس،     بار  هاي    پژوهش ، با يافته هاي   اين يافته . دارد

ــرزاده، 1388رامــين مهــر و همكــاران، ؛ 1993 ؛ رضــاييان و مي
و  1991، بـارون  و كروپـانزانو ؛ 2005فاكس و اسـپكتور،  ؛  1389

   .همخوان است) 1965( رابري آدامزچهار چوب نظريه ب
 اهميـت دادن    وجود عدالت سـازماني در محـل كـار بيـانگر          

در چنين شـرايطي كاركنـان نيـز بـه          . سازمان به كاركنان است   
سازمان متعهد مي شوند و يك ميثاق دو سويه بـين كاركنـان و              

 يمـدن ارهـاي   سازمان ايجاد مـي شـود كـه منجـر بـه بـروز رفت              
). 1385نعـامي و شـكركن،      ( سازماني از سوي كاركنان مي شود     

ادراك بـي عـدالتي اثـر مخربـي بـر اهتمـام و انگيـزش               در واقع   
بــي عــدالتي و توزيــع غيرمنــصفانه . كاركنــان ســازمان هــا دارد

دستاوردها و ستاده هاي سازمان موجب تضعيف روحيه كاركنان         
 بروز رفتارهـايي از     بهو  شده   و تنزل روحيه، تلاش و فعاليت آنها      

كه نه تنها در دستيابي بـه اهـداف سـازمان           انجامد  كاركنان مي   
نظر مي رسد بيشتر در جهت تخريب نـرم و    هساعي نبوده، بلكه ب   

كاركنـاني كـه    . حركت مـي كنـد    سخت منافع و اهداف سازمان      
احساس نابرابري مي كنند، با واكنش هاي منفي از جمله امتناع           

 يمـدن كـم كـاري و رفتارهـاي محـدود و روبـه افـول               از تلاش،   
 استعفا از كار به ايـن نـابرابري          يعني سازماني و در شكل افراطي    

 براساس پـژوهش هـاي      .)1387مختاريان پور،   ( پاسخ مي دهند  
رفتاري شدت عكس العمل هاي منفي از عكس العمل هايي كـه            

ر و ت ـكاركنان به رفتارهاي مثبت نشان مي دهند به مراتب قـوي         
   .بيشتر است

اثرات ادراك بي عدالتي در كاركنان منجر به بروز رفتارهـاي      
  مي گردد كه تهديد كننده فرآيند توسعه سازمان است         يرمدنيغ

كـه ملاحظـه   همچنـان ). 1388، اديب ودرويشيعليپور ،متقي(
 در رفتـار سـازماني دارد و   قابل توجهي عدالت سازماني تاثير  شد

ش افــراد بــه پيامــدهاي غيرمنــصفانه، در تبيــين چرايــي واكــن
فرآيندها و رويـه هـاي نامناسـب و مـراودات غيرعادلانـه بـسيار              

احساس عدالت در سازمان نه تنها بـر نگـرش هـا،           . ست ا راهگشا
عملكرد و رفتارهاي درون سازمان تاثير دارد، بلكه نحوه برخـورد      

قـرار  تحـت تـاثير     نيز  ويژه مشتريان را    آنها با ذينفعان بيروني به    
 ـ      ين نتا يهمچن ).2001مسترون،  (مي دهد    ن يج نـشان داد كـه ب

 رابطـه   ي سـازمان  يو سن بـا رفتـار مـدن        ي شغل يسن با خشنود  
نعـامي و  ج يافته ها همسو بـا نتـا  ين يا. معنادار وجود دارد  مثبت  

 رسـد   ينظر م هب.  بود )2011( رسونيچو و پ    و )1383( شكركن
 يت اسـتخدام  يع تـوان بـه نقـش وض ـ       يافتـه م ـ  ين  ين ا ييدر تب 

 شتري ـ بي شـغل تي ـو ثبـات و امن    ) يا قـرارداد  ي يرسم( كاركنان
ين هـاي ممكـن در   تبي يكي ديگر از . اشاره كردتر مسن كاركنان

مورد ارتباط مثبت و معنادار بين سن و رفتـار مـدني سـازماني،              
شـده انـد كـه    آنهـا مـدعي   . است) 1993(ادعاي كاننگو و كنگر     

روابـط مبتنـي بـر رقابـت بـه روابـط            ، از   كاركنان با افزايش سن   
   .مبتني بر كمك رساني و همياري روي مي آورند

 شـغلي، عـدالت   خـشنودي ز بين متغير هاي پيش بين كه       ا 
فقط ،  را شامل مي شود    رويه اي و عدالت توزيعي       ، عدالت تعاملي

عدالت تعاملي توانست وارد مدل رگرسيوني پـيش بينـي رفتـار            
اران شـده و از بـين متغيرهـاي         مدني سازماني معطوف به همك ـ    

پيش بين به منظور پيش بيني رفتار مدني سازماني معطوف بـه            
سازمان نيز ابعاد عدالت سـازماني تـوزيعي و رويـه اي توانـستند         

همخوان با پژوهش لـي و  كه ش حاضر در پژوه . پيش بين باشند  
 رزادهي ـان و م  يي و رضـا   )2001(  و همكاران  ي نبتچ ،)2002( آلن

 شـغلي   ابعاد عدالت سازماني نسبت به خـشنودي   ، است )1389(
در  . بهتـري بـراي رفتـار مـدني سـازماني بودنـد            يپيش بين ها  

 تبيين اين يافته مي توان به استدلال فيشر رجوع كرد كه عنوان        
اسـت لـذا نمـي      ي  مي كند، چون خشنودي شغلي يك مولفه كل       

 ، بـا توجـه بـه ايـن    رد باشد  خوبي از رفتارهاي خ    تواند پيش بين  
عدالت و رفتار مدني سازماني      استدلال در اين پژوهش دو متغير     

رفتار ( بهتر مي توان متغير ملاك       ،دارندچون در يك سطح قرار      
 سازماني ادراك شده پـيش  را  با توجه به عدالت     ) مدني سازماني 

   .بيني كرد
ت شـناختي، بـه      توجه به متغيرهاي جمعي    ها با مقايسه گروه 

، نشان مي دهد كه تفاوت بين زنان و         نيلحاظ رفتار مدني سازما   
ي، اسـتخدام قـراردادي و رسـمي،        اداري و توليـد   بخش  مردان،  
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پيـشينه مـورد بررسـي     هرچند كـه در      ).5جدول  ( دار است امعن
گرفتـه  كمتـر مـورد بررسـي قـرار         اختي  ت شن متغيرهاي جمعي 

.  تعمق و بررسـي بيـشتري دارنـد        نياز به ، ولي اين يافته ها      است
 زنـان و  دد به اين موضوع نيز اشـاره كـرد كـه تعـدا         همچنين باي 

علـت تعـداد    هب مردان در اين پژهش متناسب نبوده و اين مساله        
 مي تواند   است كه كم زنان نسبت به مردان در سازمان مورد نظر        

 و جـزء    گـذار باشـد   ر نتايج حاصـل از مقايـسه دو جـنس تاثير          د
يـن  به لحـاظ تبيـين ا      .ذكر شود محدوديت هاي پژوهش حاضر     

 ينظر م ـ ه، ب غلي اشاره كرد  له امنيت ش  اتفاوت ها مي توان به مس     
 يروهـا ين نيو همچن ـ كه مردان نسبت به زنان      به دليل اين  رسد  
از امنيت شغلي بـالاتري بـر خـوردار          ،ي نسبت به قرارداد   يرسم

  دهند ي را نشان م   يشتري ب يسازمان ي مدن ي، لذا رفتارها  هستند

فته كه مردان رفتارهاي مدني    اين يا  ).1385،  صباحي و عريضي  (
سازماني بيشتري نشان مي دهند برخلاف نتايج هـيلمن و چـن            

است، آنها مدعي شده اند كـه زنـان در كـل رفتارهـاي              ) 2005(
  .  مدني سازماني بيشتري دارند

ي  كه در اين پژوهش مورد بررس       است متغيري يت شغل يامن
اصلي كاركنان   له جزء دغدغه هاي   ا امروزه اين مس   و،  هقرار نگرفت 

پيشنهاد مي شود كه در پژوهش هاي آتي ارتباط بين          لذا  ،  است
امنيت شغلي و متغيرهـاي پـژوهش حاضـر مـورد بررسـي قـرار             

وهش هاي بعـدي در      كه در پژ   دهمچنين پيشنهاد مي شو   . گيرد
مقايسه متغيرهاي جمعيت شناختي تناسب بين زيـر گـروه هـا            

 در مورد نتـايج بحـث و   رعايت شده تا با اطمينان بيشتري بتوان 
  .نتيجه گيري كرد

  
  عمراج

. سرخي، حفرجي دهو. يوزباشي، ع،.، شاطري، ك.خابيلي،
ابعاد،ها،سازماني، ويژگيرفتار شهروندي). 1388(

ملياولين كنفرانس .وپيامدهاشرطپيشمتغيرهاي
 مديريت  دانشكده.سازمانيشهروندي رفتارمديريت

  .هراندانشگاه تهران، ت
 حسيني  و.، احمدي آزرم، ه.، جندقي، غ.ن.، اميري، ع.خنيفر، ح

عدالتباآنرابطهوكاردرشدندرگير). 1389. (فرد، م
. فرهنگيواجتماعيمبادلهنظريهدر چهارچوبسازماني
  .200- 177 ،)21(8فرهنگ سازماني، مديريت

شهرونديررفتا).1388. (بلوطبازه، اابراهيمي و.حفرد،دانايي
رويكردهايومبانيبرمليتا: دولتيهايدرسازمان

شهروندي رفتارمديريتمليكنفرانساولين.وريكئت
  . مديريت دانشگاه تهران، تهراندانشكده .سازماني

). 1388. ( احمدي، ا و.، هادي زاده مقدم، ا.رامين مهر، ح
رفتار سازماني وعدالتازادراكبينرابطهبررسي
  .89-65 ،1نامه مديريت تحول، پژوهش. سازمانيديشهرون

موضوعيبررسي). 1388( .قليزاده، م و.يزداني، ا،.زرحماني،
مليكنفرانساولين؟راهكاريامعضلها،سازمانپول در
دانشكده مديريت  .شهروندي سازمانيرفتارمديريت

  .دانشگاه تهران، تهران
 تاثير برداشت كاركنان از ).1389. (و ميرزاده، ل. يان، عيرضا

فصلنامه . عدالت سازماني بر رفتارهاي شهروندي سازماني
   .102-94 ،5  اخلاق در علوم و فناوري،

 رفتارارتباطبررسي). 1388 ( .محمودي، س و.عمي،ئشا
كنفرانساولين.هاعملكرد سازمانباسازمانيشهروندي

 مديريت دانشكده .سازمانيشهروندي رفتارمديريتملي
  .دانشگاه تهران، تهران

. ، و مهرابي زاده هنرمند، م.، نيسي، ع.، نعامي، ع.شكركن، ح
بررسي رابطه خشنودي شغلي با رفتار مدني ). 1380(

سازماني و عملكرد شغلي در كاركنان برخي از كارخانه هاي 
 ،4شناسي دانشگاه اهواز، مجله علوم تربيتي و روان. اهواز
   .  1ـ22
بررسي مقايـسه اي منـابع و    ). 1386. ( عريضي، ح   و . پ صباحي،

ــت ــدهاي اس ــرد  پيام ــان زن و م ــين كاركن رس شــغلي در ب
 روان شناسـي  مجله. بيمارستان هاي خصوصي شهر اصفهان   

  .83-74 ،3معاصر، 
مـوثر عوامل). 1389. ( اسماعيلي، ح و.، اسماعيلي، م.طبرسا، غ

مجله . نظاميبيمارستانيكدرسازمانيشهرونديرفتاربر
  .99-93 ،12طب نظامي، 

هاي پيشرفته پـژوهش  روش). 1384(.و عريضي، ح .فراهاني، ح
  .جهاددانشگاهي: اصفهان. در علوم انساني

اصـطكاك ). 1388. (اديـب، م  و.درويشي، زعليپور،.پمتقي،
مديريتنقشدرسازمان، تبيينشهرونديو رفتاراجتماعي

مديريتملياولين كنفرانس.عدالتادراكوانسانيمنابع
دانشكده مديريت دانـشگاه تهـران،    .سازمانشهروندي رفتار

  .تهران
عـدالت تحقـق ادراكيموانعبررسي). 1387. (پور، ممختاريان

  .200-163، 5 ،اجتماعيسياسيفصلنامه.سازماندر
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ناخشنودي شغلي با رفتارهـاي ضـد       رابطه  ). 1384. (موسوي، م 
 .هـاي توليـدي و خـدماتي شـهر اصـفهان          توليد در سازمان    

ــد  ــي ارش ــه كارشناس ــد  . پايانام ــشگاه آزاد اســلامي واح دان
  .خوراسگان

-SPSSراهنمـاي عملـي   ). 1386( .مولوي، ح در علـوم   13-14
  .انتشارات پويش انديشه: اصفهان. رفتاري
 ترجمـه حـسين شـكر    .هـا مردم در سازمان  ). 1983. (ميچل، ت 

  .ات رشدانتشار: تهران). 1380. (كن

رابطه عدالت توزيعي، رويـه اي و       ). 1389. ( گلپرور، م   و .نادي، م 
ــان   ــاري در معلم ــا همك ــازماني ب ــازي س ــه. همانندس  مجل

  .80-71 ،5روانشناسي معاصر، 
بررسي رابطه ساده و چندگانه     ). 1383. (و شكركن، ح  . نعامي، ع 

عدالت سازماني با خشنودي شغلي در كاركنان يك شـركت          
 علوم تربيتي و روان شناسـي دانـشگاه اهـواز،           مجله. صنعتي

   .57ـ70 ، 2و1
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