
  
  
  

  
  

ة رفتار مدني و عدالت سازماني با خشنودي شغلي رابطبررسي 
  كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي

  

  1دكتر سليمان ايران زاده
  2نازل اسدي

  
  

  چكيده
  

عدالت سازماني و رفتار مدني يكي از اهداف اساسي و بسيار مهم در خشنودي شغلي و 
اين مطالعه دستيابي بر سهم متغيرهاي عدالت بنابراين هدف . باشد عملكرد شاغلين هر سازماني مي
جامعه .  بيني خشنودي شغلي كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي است سازماني و رفتار مدني در پيش

 87-88آماري اين پژوهش شامل كليه كاركنان اداري و اعضاي هيأت علمي در سال تحصيلي 
باشد كه به  ركنان زن و مرد دانشگاه مي نفر از كا190نمونه اين تحقيق شامل ). N=380(باشد  مي

ابزار مورد استفاده . روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي نسبي از ميان جامعه تحقيق انتخاب شدند
جهت گردآوري اطلاعات شامل پرسشنامه محقق ساخته، پرسشنامه عدالت سازماني، پرسشنامه 

 مطالعه نشان داد كه بين متغيرهاي نتايج اين. رفتار مدني و پرسشنامه خشنودي شغلي بوده است
عدالت سازماني و رفتار مدني با خشنودي شغلي كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد و هر 
دو متغير قابليت پيش بيني خشنودي شغلي را دارند اما اين ميزان قابليت در مؤلفه رويه اي عدالت 

كارمندان مذكر و   اين بود كه بين دو گروههاي اين پژوهش از ديگر يافته. سازماني بيشتر بود
اما بين دو گروه كارمندان مذكر . مؤنث از نظر ميانگين رفتار مدني تفاوت معناداري وجود نداشت

  ).>01/0P(داشت  وجود معناداري تفاوت شغلي خشنودي و سازماني عدالت ميانگين نظر از مؤنث و
  خشنودي شغلي، كاركنانعدالت سازماني، رفتار مدني،  :كليدي هاي واژه

                                                           
 )Dr. Iranzadeh@yahoo.com(عضو هيئت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز  - 1
 دانش آموخته اي كارشناسي ارشد مديريت صنعتي – ٢

 »فراسوي مديريت« 
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   مقدمه
با توجه به اينكه عدالت سازماني و رفتار مدني از مهمتـرين عوامـل تاثيرگـذار                

بـه  . باشد در خشنودي شغلي و نهايتاً عملكرد شغلي نيروي انساني در هر سازماني مي         
ها به منظور ايجاد انگيزه فعاليـت و كـار اثـربخش در كاركنـان                 همين خاطر سازمان  

زنند، زيـرا     هاي تمهيدي زيادي مي      به اقدامات و تدابير مديريتي و شيوه       خود، دست 
كه دستيابي به اين امر مهم در هر سازماني با پيشرفت و نيل بـه اهـداف آن سـازمان                    

توجه بـه ايـن مـوارد در نحـوه رفتـار و فرآينـد عملكـرد كاركنـان در                    . ارتباط دارد 
  .باشد ها مؤثر مي سازمان

 مشخص شده است كه توجه به رضايت شغلي، عدالت در مطالعات سازماني
سازماني و رفتار مدني با عواملي همچون تمايل به غيبت، ترك خدمت، استعفاء، 

هاي جسمي و روحي كاركنان رابطه  ها، فشارهاي عصبي و بيماري اخراج، درگيري
  .)Robbins,1999,53(دارد

 عـالي در حـوزه      نظر به اهميت مـسئوليتي كـه دانـشگاه هـا و مراكـز آمـوزش               
آموزش و پژوهش و تربيت نخبگـان و آينـده سـازان علمـي كـشور دارد همچنـين                   
مسئوليت اين نهاد در فرايند آموزش و تربيـت نيـروي انـساني متخـصص در جهـت                  
كسب آمادگي براي اداره بهتر فرداي جامعه و مهيا كردن آنها به عنوان كـارگزاران             

 مـشكلات احتمـالي موجـود در حـوزه     آينده، ايجاب مـي نمايـد تـا در جهـت رفـع           
با توجه به ارتباط كاركنان دانشگاه با همديگر، روسا . مديريت اقداماتي را انجام داد 

و مرئوسين شان و اثرات آن ارتباط بر خـشنودي شـغلي، لازم اسـت نقـش عـدالت                   
  .سازماني و رفتار مدني بر خشنودي شغلي مورد بررسي قرار گيرد

  
  طرح پژوهش

   بيان مساله
رفتار مدني و عدالت سازماني يكي از اهداف اساسي و بسيار مهم در عملكرد              

هاي اساسي خشنودي شغلي و در نتيجه اثربخـشي          شاغلين هر سازماني بوده و از پايه      
  . باشد فرايندهاي سازماني مي
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هايي با كاركنان رفتار شود تـا    كند كه بايد با چه شيوه      عدالت سازماني بيان مي   
 بـه صـورت عادلانـه بـا آنـان رفتـار شـده اسـت و شـامل سـه حيطــه           احـساس كننـد  

  :)Aryee,2006,110(باشد مي
عدالت توزيعي؛ بـه عادلانـه بـودن پيامـدهاي شـغلي متفـاوت مثـل درآمـد،                  )  الف

  .هاي شغلي و مسئوليتهاي شغلي اشاره دارد برنامه
ن پيامـدهاي  اي؛ به عادلانه بودن روشهاي مورد استفاده بـراي تعيـي     عدالت رويه ) ب

اي است كه براي     اي مفهوم گسترده   شود به عبارتي عدالت رويه     شغلي مربوط مي  
ي توزيـع امكانـات      عادلانه بودن روشهاي مورد استفاده بـراي تـصميمهاي نحـوه          

  .كند اشاره مي
در ) كارمنـد (شود كه با يـك فـرد   عدالت تعاملي؛ به برخورد عادلانه اطلاق مي )  ج

هـاي پژوهـشي     با توجـه بـه يافتـه      . آيد سمي بعمل مي  محدودة روشهاي مصوب ر   
  .عدالت سازماني با عملكرد شغلي رابطة معناداري دارد

رفتار مدني مجموعه رفتارها و عملكردي است كه به قصد كمك به همكاران             
ــر      ــارت از پــنج حيطــة زي ــرد و عب ــرد انجــام مــي گي ــه وســيله يــك ف ــا ســازمان ب ي

  :)chohen,2006,111(است
اي هـستند كـه بـراي كمـك بـه كاركنـان          دهنـده  ستي؛ رفتارهاي ياري  نوعدو) الف

مشخص در ارتباط با وظايف ومسائل سازماني توسط يك عـضو سـازمان انجـام               
  .مي گيرد

شناسي؛ رفتارهايي هستند كه فرد را در انجام وظايف در بالاتر از سطوح              وظيفه) ب
ردن خـويش را طـول      به عنـوان مثـال فـرد نهـار خـو          .مورد انتظار هدايت ميكنند     

  .كند مگر در موارد ضروري دهد يا اينكه كارش را تعطيل نمي نمي
اي هستند كه از ايجـاد مـشكل در محـل كـار              ادب و مهرباني؛ رفتارهاي مودبانه    ) ج

 تا   مثلاً فرد پيش از انجام دادن امور با ديگران مشورت ميكند          . كند جلوگيري مي 
  . كنداز ايجاد مشكل براي همكارانش اجتناب
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اي هستند كه از ايجاد شكوه و شـكايت زيـاد در      مردانگي؛ رفتارهاي جوانمردانه  ) د
  .كند محل كار جلوگيري مي

فضيلت مدني؛ رفتارهايي هستند كـه نـشان دهنـده مـشاركت فـرد در فعاليتهـاي                 )هـ
مربوط به سازمان مي باشد مثلاً فرد در سازمان كارهاي غيـر از وظـايف خـود را                  

  .  تا وجهه سازمان را بالا ببردانجام مي دهد
بــا توجــه بــه اينكــه پيــشرفت در علــم و فنــاوري زيربنــاي توســعة اقتــصادي و 

شود و نقش موثري كه نيروي انـساني در رونـد    جانبة جوامع بشري محسوب مي   همه
ها دارند و تحقق اهداف، آرمانها و وظايف مراكز آموزش عـالي بـه               توسعه دانشگاه 

محقق اردبيلي بـه طـور اخـص در گـرو خـشنودي شـغلي و در                 طور اعم و دانشگاه     
لـذا ضـرورت    . باشـد  نتيجه انگيزش كاركنان در راستاي تحقق اهداف سازماني مـي         

دارد ارتباط عـدالت سـازماني و رفتـار مـدني در خـشنودي شـغلي مـورد بررسـي و                     
  .تجزيه و تحليل قرار گيرد

  

  اهميت موضوع تحقيق
تماعي، رفتار مدني و عدالت سـازماني را از         از آنجايي كه متخصصان علوم اج     

دانند، پـژوهش در ايـن زمينـه از           هاي اساسي و اثربخش فرآيندهاي سازماني مي        پايه
با توجه به اين كـه تـاكنون تحقيقـي بـا ايـن عنـوان                . اهميت بسزايي برخوردار است   

انجام نشده اسـت و غالـب تحقيقـات بـه صـورت پراكنـده و بـا متغيرهـاي محـدود                      
بـا  . رسـد   گرفته اسـت، تحقيـق در ايـن زمينـه ضـروري و مهـم بـه نظـر مـي                   صورت

پرداختن به اين پژوهش و توجه به متغيرهاي فـوق در كاركنـان دانـشگاه مـي تـوان                   
هـا و     كمك خوبي براي رفع موانع خشنودي شغلي كاركنان كرد و بايـافتن كاسـتي             

 كاركنـان شـان بـا    تنگناهاي موجود، مسئولين مراكز آموزش عالي را ياري كـرد تـا           
آسودگي خاطر در راستاي تحقق اهداف علمي و پژوهشي و در نتيجـه دسـتيابي بـه                 

  .قله هاي پيشرفت كشور گام بردارند
اولاً با پرداختن به اين تحقيق و بررسي متغيرهاي فـوق در نيـروي انـساني مـي                  

ثانيـاً بـا يـافتن    . توان كمك خوبي جهـت حـل مـشكلات انگيزشـي كاركنـان كـرد             
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شـان   ها و تنگناهاي كاركنـان، مـسئولين مربوطـه را يـاري كـرد تـا كاركنـان                  تيكاس
بـا  . صادقانه و با رغبت هرچه بيشتر در راستاي تحقق اهداف سـازمان تـلاش نماينـد               

توجه به اهميت موضوع فوق سوال اصلي تحقيق حاضـر ايـن اسـت كـه بـين رفتـار                    
ود دارد؟ سهم متغيرهاي    مدني و عدالت سازماني با خشنودي شغلي چه ارتباطي وج         

  در خشنودي شغلي چقدر است؟) رفتارمدني و عدالت سازماني(پيش بين 
  

  اهداف كلي تحقيق

  .تعيين ارتباط عدالت سازماني با خشنودي شغلي كاركنان )1
اي و تعاملي عدالت سازماني با خشنودي  هاي توزيعي، رويه تعيين ارتباط مولفه )2

  .شغلي كاركنان
  .مدني با خشنودي شغلي كاركنانتعيين ارتباط رفتار  )3
در ميان كاركنان  متغير رفتار مدني، عدالت سازماني و خشنودي شغلي مقايسه سه )4

  .زن و مرد
بيني خشنودي  دستيابي بر سهم متغيرهاي عدالت سازماني و رفتار مدني در پيش )5

  .  شغلي كاركنان
 

  سوالات پژوهش

خشنودي شغلي كاركنان  ،عدالت سازماني و يك از متغيرهاي رفتارمدني كدام
  كند؟ بيني مي را پيش

  

  فرضيه هاي پژوهش

  .بين عدالت سازماني و خشنودي شغلي رابطه مثبت وجود دارد .1
  .بين مولفة توزيعي عدالت سازماني و خشنودي شغلي رابطه مثبت وجود دارد .2
  .اي عدالت سازماني و خشنودي شغلي رابطه مثبت وجود دارد بين مولفة رويه .3
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  .ة تعاملي عدالت سازماني و خشنودي شغلي رابطه مثبت وجود داردبين مولف .4
  .بين رفتار مدني و خشنودي شغلي رابطه مثبت وجود دارد .5
  .رفتار مدني در ميان دو جنس متفاوت مي باشد .6
  .عدالت سازماني در ميان دو جنس متفاوت مي باشد .7
 .خشنودي شغلي در ميان دو جنس متفاوت مي باشد .8
 

  شمباني نظري پژوه
  رفتار مدني 

گـذرد كـه دنـيس اورگـان و همكـارانش       بيشتر از يك دهه و نيم از زماني مي    
بـر اسـاس مفهـوم      . براي اولين بار اصـطلاح رفتـار مـدني سـازماني را ابـداع كردنـد               

 بـين عملكـرد وابـسته بـه         2 و تمايز دانيل كاتز    1آمادگي براي مشاركت چستر بارنارد    
ي مـدني سـازماني را بـه ايـن ترتيـب تعريـف              نقش و رفتارهاي ابتكـاري و رفتارهـا       

رفتار فردي كه به طور ضمني و نه يا آشكارا توسط سيستم پـاداش رسـمي                . كند  مي
. شـود  شود، و اينكه در كـل عملكـرد مـوثر سـازمان را باعـث مـي              تشخيص داده مي  

منظور ضمني اين است كه رفتار جزء عامـل قابـل اجـراي نقـش يـا توصـيف شـغل                     
  .)84،2003هالپين،(شود هدفش در كل تنبيه كننده ادراك نمياست، مثل اينكه 

اگرچه عنوان رفتار مدني سازماني در ابتدا تـاثير قابـل تـوجهي روي موضـوع                
نداشته اسـت، امـا علاقـه بـه آن و مفـاهيم وابـسته ماننـد رفتـار فرانقـشي، رفتارهـاي               

ته بـه   سازماني پيش اجتماعي و خودانگيختگي سازماني، در طـول چنـد سـال گذش ـ             
به عـلاوه، علاقـه بـه رفتارهـاي شـبه مـدني از              . طور قابل توجهي افزايش يافته است     

ها و موضوعات متنوعي مانند مديريت منابع انساني،          ي رفتار سازماني به حوزه      حوزه
اي و صـنعتي،      بازاريابي، اداره بيمارستان و بهداشت، روانشناسي ارتباط، قانون حرفه        

شناســي نظــامي، اقتــصاد و رهبــري  المللــي، روان بــينمــديريت راهبــردي، مــديريت 
  .)62،1385سياحي، (گسترش يافته است

                                                           
1 . Chester Barnard 
2 . Daniel Katez 
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اگرچه رشد سريع در نظريه و پژوهش بدون شك براي آنهـايي كـه بـه رفتـار      
مــدني ســازمان علاقــه دارنــد، خوشــحال كننــده بــوده اســت، امــا بعــضي پيامــدهاي 

 و همكــاران خاطرنــشان 1يــنبــراي مثــال، وان وا. ناخوشــايند را هــم بــه دنبــال دارد
هاي تجربي رفتار مدني سازمان، و مفاهيم مرتبط با رفتـار             اند كه بيشتر پژوهش     كرده

سازماني پيش اجتماعي و خودانگيختگي سازماني اغلب بر چيزي تمركز يافته است            
ادبيـات بيـشتر از     . اي   آنرا اعتبار حقيقـي ناميـده اسـت نـه اعتبـار سـازه              2كه اسكواب 
ت خود رفتار مدني، روي درك روابط بين رفتار مدني سازمان و ديگر             تعريف ماهي 

بعد از اسكواب، وان واين هشدار داده است كه اگر توجـه            . اند  ها تمركز نموده    سازه
هــا و مقــادير آنهــا  ي ســازه هــاي نظــري گــسترده دربــاره اي بــه ســوي تبيــين فزاينــده
ريـم كـه ممكـن اسـت        گيري شده است، ما در خطر گسترش جرياني قـرار دا            جهت

  .ارزش كم اين حوزه را در دراز مدت ثابت كند
ي رفتار مدني سـازماني و ديگـر           درباره  با توجه به ادعاي فوق، ازدياد پژوهش      

ها در برخي از     ها و تفاوت    هاي رفتار فراشغلي از نبود بازشناسي بعضي از شباهت          فرم
 رفتـار    رفتـار مـدني سـازمان،     مرور دقيق مفهوم تعاريف     . گيرد  ها نشأت مي    اين سازه 

سازماني پيش اجتماعي، رفتار سازماني مدني، خودانگيختگي سـازماني  و عملكـرد             
ها وجود دارد، اگرچـه پنهـان    هاي مهمي بين اين سازه   دهد كه تفاوت    بافتي نشان مي  

  ).Egrrot,2006,112(نيست كامل شان غيرعادي گرفتن و ناديده ها تفاوت اين كردن
هايي ايـن اسـت كـه احتمـالاً       ها در چنين سازه     شناسي اين تفاوت  خطر عدم باز  

از طـرف ديگـر،     . ي واحد براي افراد مختلف معاني متفاوتي داشـته باشـد            يك سازه 
هايي وجود دارد كه يك ايده يـا مفهـوم از             دهد موقعيت   هاي پژوهش نشان مي     يافته

مـساله ايـن   . هاي متفاوتي دريافـت كـرده اسـت        طرف پژوهشگران مختلف برچسب   
به عـلاوه   . شود  است كه درك همه الگوهاي موجود در ادبيات پژوهشي مشكل مي          

هـاي وابـسته مـرتبط بـا مـديريت            رشد پژوهش رفتار مدني سازماني به درون حـوزه        
اي و صـنعتي، مـديريت راهبريـد،          هـاي حرفـه     مانند، مـديريت منـابع انـساني، حـوزه        

                                                           
1 . Van Wine 
2 . Skowab 
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پيامـد بـد    . ايـن حـوزه مناسـب اسـت       المللي و رهبري براي پـژوهش در          تجارت بين 
ايــن گونــاگوني ايــن اســت كــه همراهــي بــا رشــد ادبيــات، بــراي اكثــر ) نامناســب(

خوانندگان مشتاق مشكل خواهد بود، همينطور هم علاقه رفتـار مـدني سـازماني بـه                
نگر،   مانند بازاريابي، اداره بهداشت و بيمارستان، روانشناسي اجتماع       (هاي ديگر   زمينه

يابد، همراهي با رشـد تجربـي و نظـري در             گسترش مي ) وانشناسي نظامي اقتصاد و ر  
ــي        ــشكل م ــي م ــكل كل ــك ش ــه ي ــات ب ــردن ادبي ــسان ك ــه و يك ــن زمين ــود اي  ش

 .)124،1380محمدزاده،(
  

  تأثيرات رفتارهاي مدني سازماني روي موفقيت و عملكرد سازمان
ين است  ي اورگان از رفتار مدني سازماني ا        يك اصل كليدي در تعريف اوليه     

، )جمـع شـود   (كه وقتي اين رفتار در بين مردم و زمـان زيـادي وجـود داشـته باشـد                   
هاي زيادي، ايـن فـرض بـدون تغييـر            براي سال . دهد  عملكرد سازمان را افزايش مي    

اش بود نـه براسـاس شـواهد          باقي ماند و پذيرش آن بيشتر براساس مقبوليت مفهومي        
يل در مورد و علت تأثير رفتار مدني روي         به طور مفهومي چندين دل    . تجربي مستقيم 

  ).Bachra,2006,139(عملكرد سازماني وجود دارد كه از اين قرارند
 مديران و همكاران؛ كارمنـدهايي كـه بـه همكـاران ديگـر       1وري  افزايش بهره ) الف

گيرند كـه ممكـن اسـت بـه آنهـا در جهـت                اي را ياد مي     كنند زنجيره   كمك مي 
كمــ/ توليــد اگــر كارمنــدان بــه فــضيلت ســازماني . كنــد ك مــيبــارآوري بيــشتر 

بپردازند، ممكن است مديران پيشنهادها و پسخواندهاي ارزشـي در مـورد بهبـود              
شناسي كه از ايجاد مشكل       وظيفه/ كارمندان مؤدب . واحدي كاري دريافت كنند   

شـوند مـدير بـه دام الگوهـاي           كننـد، باعـث مـي       شان اجتنـاب مـي      براي همكاران 
  .نيافتندمديريت بحران 

آزاد كردن منابع براي اهداف سازنده؛ اگـر كارمنـدان هنگـام بـروز مـشكلات          ) ب
پـردازد و     مرتبط با كار به همديگر كمك كنند، ديگر مدير به اين مشكلات نمي            

                                                           
1 . productivity  
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. كنـد  ريـزي پيـدا مـي    وقت بيشتري براي پرداختن به كارهاي مفيدتر مانند برنامـه      
دهنـد بـه نظـارت كمتـري احتيـاج             مـي  شناسي بيشتري نشان    كارمنداني كه وظيفه  

دهند مدير مسئوليت بيشتري به آنها محول كند كه وقت مـدير              دارند و اجازه مي   
  .گيرند را كمتر مي

گيـري كارمنـدان جديـد     تاحدي كه كارمندان با تجربـه در آمـوزش و جهـت       
اگـر  . شـود   كنند، از اختصاص منابع سازمان به اين منظور جلـوگيري مـي             كمك مي 

شود مدير مجبور نباشد وقتش       ان رفتارهاي ورزشكاري نشان دهند باعث مي      كارمند
  .هاي جزئي صرف كند را براي رسيدگي به شكايت

كاهش نياز به اختصاص دادن منابع كمياب به ادامه عملكردهاي خالص؛ يـك             ) پ
ي طبيعي رفتار كمك رساني اين است كه انسجام، روحيـه و ذوق و شـوق                  نتيجه

شود لازم نباشـد كـه مـدير يـا گـروه              دهد، بنابراين باعث مي      مي گروه را افزايش  
كارمنـداني كـه نـسبت بـه        . براي تداوم عملكرد گروه وقت و انرژي صرف كند        

دهنـد، بـه      كنند تعـارض درون گروهـي را كـاهش مـي            ديگران مؤدبانه رفتار مي   
هـا را كـاهش       هاي رسيدگي به اين تعارض      همين خاطر صرف زمان براي فعاليت     

  .دهند مي
هاي مشاركتي هـم در داخـل گـروه و هـم در عـرض گـروه؛                   كمك به فعاليت  ) ت

نشان داد فضيلت مدني توسط قصد داوطلبانه و شركت فعـال در جلـسات واحـد                
كند و به طـور بـالقوه         كاري به همسان سازي تلاش بين اعضاي گروه كمك مي         

توسـط اصـل تمـاس      نشان دادن اعتماد    . دهد  كارآيي و تأثير گروه را افزايش مي      
هاي كاري سازمان، احتمال وقـوع   با ديگري اعضاي گروه يا اعضاي ديگر گروه       

آورد چون آنها مستلزم صـرف وقـت و تـلاش بـراي حـل                 مشكلات را پايين مي   
  .شدن هستند

افزايش توانايي سازمان براي جذاب بـودن و جـذب بهتـرين افـراد؛ رفتارهـاي                ) ث
م گروهي و احساس تعلق به يك گـروه         رساني ممكن است روحيه، انسجا      كمك
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بخـشد و بـه سـازمان در جهـت            را افزايش دهد كه همگي عملكرد را بهبـود مـي          
نشان دادن رفتـار    . كند  جذاب بودن و به خدمت گرفتن كارمندان بهتر كمك مي         

ورزشكاري با آماده بودن و شكايت نكردن به خاطر مسائل كم اهميـت الگـويي        
 كه از آن طريق احساس وفاداري و تعهد به سـازمان            كند  براي ديگران فراهم مي   

  .دهد و ممكن است ابقاي كارمندان را افزايش دهد را گسترش مي
 بـه    تقويت ثبات عملكرد سازمان؛ پركردن جاي خـالي افـراد غايـب يـا كمـك               ) ج

تواند به افـزايش ثابـت عملكـرد واحـد كـاري              كساني كه كار سنگين دارند، مي     
شناس بيـشتر گـرايش       كارمندان وظيفه ).  را كاهش دهد   تغييرپذيري(كمك كند   

به حفظ يك برون داد ثابت سطح بالا دارنـد، بنـابراين تغييرپـذيري در عملكـرد                 
  .دهند واحدكاري كاهش مي

تقويت توان سازمان براي انطباق با تغييرات محيطي؛ كارمنـداني كـه در تمـاس               ) چ
ي تغييـرات در محـيط        تي دربـاره  نزديك با بازار هستند به طور داوطلبانه اطلاعـا        

دهنـد كـه بـه انطبـاق سـازمان            دهند و براي مقابله با آنها پيشنهادهايي مي         ارائه مي 
كنند ممكـن اسـت       كارمنداني كه فعالانه در جلسات شركت مي      . كند  كمك مي 

در نتيجـه مـسئوليت افـراد و توانـايي          . به بخش اطلاعات در سازمان كمك كنند      
بـا ايـن وجـود    . دهـد  ق بـا تغييـرات در محـيط افـزايش مـي     سازمان را براي انطبـا    

ي اين فرض كه رفتارهاي مـدني سـازماني در مـؤثر بـودن                رغم احتمال اوليه    علي
ها نقش دارند، اين موضـوع توجـه پژوهـشي انـدكي را               هاي كاري و سازمان     تيم

هـاي مـرتبط بـا آن از ايـن عقيـده              علاقه به رفتار مدني و سازه     . جلب نموده است  
در واقـع   . دهنـد   گيرد كه اين رفتارها عملكرد سـازماني را افـزايش مـي             شأت مي ن

 مطالعه در مورد پيشايندهاي رفتـار مـدني سـازماني گـزارش             160اگرچه بيش از    
شده است، فقط پنج مطالعه به بررسي تأثير اين رفتارهـا روي اثربخـشي سـازمان                

  .پرداخته است
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ه آيا رفتار مدني با اثربخشي سازمان يا        احتمالاً اولين مطالعه براي كشف اين ك      
وي دريافـت كـه كارمنـدان در    .  انجـام شـد    1گروه مرتبط است يا نه توسط كرم بايا       

واحدهاي عملكردي بالا نسبت به كارمندان واحدهاي عملكردي پـايين، رفتارهـاي            
متاسـفانه اگرچـه ايـن نتـايج اميدواركننـده بودنـد، امـا           . دهند  مدني بيشتري نشان مي   

گيري شـده بـود نـه بـه           ملاً ارزشي نداشتند، زيرا واحد عملكرد بطور ذهني اندازه        كا
 سازمان به دست آمـد،      12هايي كه از ارزيابان مختلف در         به علاوه، داده  . طور عيني 

هاي متفاوتي در ارزيـابي موفقيـت سـازمان           احتمال اينكه ارزيابان مختلف از ملاك     
  .استفاده كرده باشند، را افزايش داد

ها برطرف شد در اين مطالعات براي سنجش          در مطالعات اخير اين محدوديت    
هاي عيني استفاده شد، در چهـار بافـت سـازماني متفـاوت شـامل،                 عملكرد از اندازه  

ي دارو و  هــاي فروشــنده هــاي آژانــس بيمــه، كاركنــان كاغذســازي، گــروه  واحــد
 مختلـف كـاري     هـاي   هاي كوچك انجام شد و در هر كارخانه در قـسمت            رستوران
هـاي كمـي عملكـرد بررسـي          هـاي كيفـي و هـم جنبـه          به علاوه، هم جنبه   . انجام شد 

ها از اين فرضيه كه رفتارهاي مدني سازمان با اثربخـشي سـازمان               در كل داده  . شدند
هاي    درصد از واريانس شاخص    19به طور متوسط،    . كنند  مرتبط هستند، حمايت مي   

هـــاي خـــدمت بـــه  ريـــانس شـــاخص درصـــد از وا38كفايـــت مـــالي و حـــدود 
توسـط رفتارهـاي مـدني سـازماني تبيـين          ) هـاي مـشتري     رضايت و شـكايت   (مشتري

هاي عملكـرد بـه جـز         داري با همه شاخص     رساني به طور معني     رفتار كمك . شود  مي
رسـاني عملكـرد را بهبـود     در كـل رفتـار كمـك   . هاي مشتري رابطه داشـت    شكايت

  .)colquitt,2004,121(بخشيد مي
رساني تاثير منفي روي كميت كار         استثناء موجود اين بود كه رفتار كمك       تنها

اي كـه مـورد مطالعـه واقـع شـد،             داشت، ورزشكار بودن در دو نمونـه از سـه نمونـه           
و در ) كاركنان كاغذسـازي و واحـدهاي آژانـس بيمـه         (كميت عملكرد افزايش داد   

و خدمت به مـشتري     هاي كفايت مالي      هاي كوچك بعضي از جنبه      ي رستوران   نمونه
  ).Bachrach,2006,97(را افزايش داد

                                                           
١ . Karam Baya 
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هاي فروشندگان دارو و آژانس بيمـه كميـت            سرانجام فضيلت مدني در نمونه    
هاي مشتري را كاهش      هاي كوچك شكايت    كار را افزايش داد و در نمونه رستوران       

ي اورگـان مبنـي بـر         بنابراين پژوهش تجربي موجود به روشـني از فـرض اوليـه           . داد
اگرچـه ايـن    . كنـد   اينكه رفتار مدني سازماني با عملكرد مرتبط اسـت، حمايـت مـي            

هاي   از بعضي جنبه  ) رساني  مانند كمك (هاي رفتار مدني    حمايت براي بعضي از جنبه    
  ).86،1384رضايي،(تر است قوي) مانند ورزشكار بودن و فضيلت مدني(ديگر

  

  خشنودي شغلي
علاقه گسترده كاركناني اسـت      موضوعي است كه هم مورد       1خشنودي شغلي 

كنند و هم محققان و پژوهشگراني كه آن را مـورد مطالعـه               ها كار مي    كه در سازمان  
در حقيقت، خشنودي شغلي متغيري است كه بيشترين مطالعات رفتار          . دهند  قرار مي 

هاي عملي از طراحـي شـغل       هاي نظري و هم در پژوهش       سازماني را هم در پژوهش    
 به خود اختصاص داده است و به عنـوان يـك متغيـر مركـزي در         گرفته تا سرپرستي  

تـوان    هزاران مطالعه مربوط به خشنودي شغلي را مي       . شود  اين مطالعات محسوب مي   
 كـرد  پيـدا  ديگـر  مربـوط  هـاي   زمينه و سازماني و صنعتي روانشناسي علمي مجلات در

)Robbins,1999,153(.  
 مقاله مربـوط    3350 در حدود    1972مطرح كرده است كه تا سال         2 مثلاً لاك 

 پـژوهش در  300افزون بر آن، هر سال بـيش از  . به خشنودي شغلي چاپ شده است   
دهنـد كـه هـيچ        ايـن ارقـام و اعـداد نـشان مـي          . گيـرد   مورد اين موضـوع انجـام مـي       

از سـابقة   موضوعي در روانـشناسي صـنعتي و سـازماني بـه انـدازه خـشنودي شـغلي                  
  ).48،1384 نژاد،قاسمي(پژوهش برخوردار نيست

خشنودي شغلي پيامدهاي رفتاري و سـازماني زيـادي دارد كـه از جملـه آنهـا                 
 ، سـلامت    6 ، فرسودگي شـغلي    5 ، ترك شغل   4 ، غيبت  3گيري  توان به رفتار كناره     مي

                                                           
1 - Job satisfaction 
2 - Lock 
3 - Withdrawal behavior 
4 - absenteeism 
5 - Turnover 
6- burnout 
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جــسماني و روانــشناختي ، رفتــار پرخاشــگرانه و دزدي در محــل كــار  و خــشنودي 
  .)Egrrot,2006,110(زندگي اشاره كرد

 جمله پيامدهاي مهم خشنودي شغلي كه در اين پژوهش مورد بررسي قـرار              از
شـايد بحـث انگيزتـرين      .  اسـت  2 و رفتـار سـازماني مـدني       1اند عملكرد شـغلي     گرفته

موضوعي كه چندين دهه از تحقيقات مربوط به نگرش و رفتار كاركنان را به خـود                
اسـت عـلاوه بـر      اختصاص داده است، رابطه بين خشنودي شغلي و عملكـرد شـغلي             

عملكرد شغلي، امروزه محققان بـه نـوع ديگـر عملكـرد كـه مـا آن را رفتـار مـدني                      
ر مـدني   اند و معتقدند كه بين خشنودي شـغلي و رفتـا            ايم توجه كرده    سازماني ناميده 

  .اي قوي وجود دارد رابطه
  

  طرح و روش پژوهش
  نوع روش پژوهش

بر اساس ماهيـت    . ي است اين تحقيق بر اساس هدف، از نوع تحقيقات كاربرد        
 در اين پژوهش، رفتار مـدني و        . است همبستگيو روش انجام كار از نوع تحقيقات        

بـين و خـشنودي شـغلي بـه عنـوان متغيـر               عدالت سازماني به عنوان متغيرهـاي پـيش       
  ملاك در نظر گرفته شده است

  

  روش گردآوري اطلاعات 
 سـوابق تحقيقـات انجـام       در اين تحقيق به منظور تهيه و تدوين مباني نظـري و           

ها از  آوري اطلاعات جهت آزمون فرضيه  به منظور جمع  واي    شده از روش كتابخانه   
 .شود روش ميداني بهره گرفته مي

 
 
  

                                                           
1 . Job performance  
2 . Organizational citizenship behavior  
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  سئوالات تحقيق2 و پايايي1روايي

  
  پايايي  پرسشنامه

    91/0  عدالت سازماني
  73/0  رفتار مدني

  89/0  خشنودي شغلي
  

  ضريب اعتبار  يب پاياييضر  هاي رفتار مدني حيطه
  همبسته كردن با سؤالات اعتباريابي  تنصيف  آلفاي كرونباخ  شناسي وظيفه
  42/0  70/0  60/0  شناسي وظيفه

  41/0  69/0  72/0  ادب و مهرباني
  44/0  56/0  57/0  نوعدوستي
  40/0  65/0  80/0  مردانگي
  49/0  63/0  60/0  خويي خوش

  59/0  91/0  90/0  )1(رفتار مدني كلي
  

  گيري حجم نمونه و روش نمونه
باشد كه بـه    نفر از كاركنان زن و مرد دانشگاه مي   202 نمونه اين تحقيق شامل     

بـا  . روش نمونه گيري تصادفي طبقه اي نسبي از ميان جامعه تحقيـق انتخـاب شـدند               
توجه به اين كه تحقيق از نوع همبستگي اسـت و تعـداد نمونـه در چنـين تحقيقـاتي                    

امـا در مطالعـه حاضـر بـراي افـزايش اعتبـار             ). 1382دلاور،  (سـت    نفر ا  100حداقل  
 نفـر از    12لازم به ذكر اسـت كـه تعـداد          .  نفر انتخاب شدند   202بيروني تعداد نمونه    

نمونه انتخاب شده به دلايل مختلف از جمله دقيق نبودن پاسخها و عدم دسترسي به               
ايي حـذف شـدند و   موقع به آنان جهـت گـردآوري و غيـره از تجزيـه و تحليـل نه ـ      

  .  شدspss نفر جهت بررسي متغيرها وارد برنامه 190نهايتاً داده هاي بدست آمده از 
                                                           

1 - Validity  
2 - Reliability  
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جامعه آماري تحقيق و نمونه آن به تفكيك نـوع شـغل و جنـسيت در جـدول                  
  :زير مشخص شده است

  مجموع نمونه  نمونه  جامعه  نوع شغل، نوع استخدامي و جنسيت
  رسمي  43 87 مذكر
  6 6 مؤنث
  هيأت علمي  34 70 مذكر

  پيماني
  2 2 مؤنث

85  

  رسمي  42 82 مذكر
  10 10 مؤنث
  50 99 مذكر

117  
  كاركنان اداري

  پيماني
    15 24 مؤنث

  

  

  تجزيه و تحليل داده ها و آزمون فرضيه
ــا  ــه و تحليــل داده ه ــراي تجزي ــا اســتفاده ازب ــستگي پيرســون،   ب  ضــريب همب

. گيرد  مورد مطالعه قرار مي    5 الي   1هت بررسي فرضيه هاي     همبستگي بين متغيرها ج   
  . مستقل استفاده شدt از آزمون 8 و 7، 6هاي  همچنين جهت تحليل فرضيه

بينـي خـشنودي شـغلي بـا اسـتفاده از متغيرهـاي عـدالت                همچنين جهت پـيش   
 .شود سازماني و رفتارمدني از تحليل رگرسيون چند متغيره با شيوة ورود استفاده مي

  
 هاي توصيفي يافته

 

  توزيع فراواني و درصد كاركنان در پاسخ به گوية زير: 1جدول شمارة

  

  درصد  فراواني  پاسخ          گويه                
  3/66  126  هيچ
 7/14 28  كمي

 1/12 23  تاحدي

 7/4  9  زياد 

 به چه ميزان تمايل به غيبت
  از سر كار داريد؟  

 1/2  4  خيلي زياد
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 نفـر كارمنـد   190 مشاهده مي شود از مجموع 1ر كه در جدول شمارة      همانطو
هـيچ گونـه تمـايلي بـه غيبـت از           %) 3/66( نفر   126شركت كننده در مطالعه حاضر،      

تمايل زياد و خيلي زياد جهت غيبـت از         )  درصد 8/6( نفر   13سركار ندارند،  و تنها      
 .سركار دارند

  
  كنان در پاسخ به گوية زيرتوزيع فراواني و درصد كار: 2جدول شمارة 

  

 نفر كارمنـد شـركت كننـده    190 نشان مي دهد كه از مجموع 2جدول شمارة   
هيچ گونه احساس تبعيضي نمي كننـد،  امـا بيـشتر            %) 4/8( نفر   16در مطالعه حاضر،    

به ميزان زياد و خيلي زياد احـساس تبعـيض          )  درصد 8/55( نفر   106كارمندان يعني   
 .مي كنند
 

  اركنان در پاسخ به گوية زيرتوزيع فراواني و درصد ك:  3 جدول شمارة 

 
  

  

  درصد  فراواني  پاسخ                        گويه       
 4/8  16 هيچ
 1/12 23 كمي

 7/23 45 تاحدي

  5/40  77 زياد

احساس مي كنيد در به چه ميزان 
؟  محيط كار شما تبعيض وجود دارد

  3/15  29 خيلي زياد

  درصد  فراواني  پاسخ          گويه                

  3/6  12  بله 
 7/93 178  خير  آيا تا به حال استعفا داده ايد؟  
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 نشان مي دهد كه از مجموع افـراد شـركت كننـده در مطالعـه               3جدول شمارة   
 تابحـال اقـدام بـه چنـين         و بقيـه  . تاكنون استعفا داده انـد    %) 3/6( نفر   12حاضر، فقط   

 .كاري نكرده اند
 

  توزيع فراواني و درصد كاركنان در پاسخ به گوية زير:  4جدول شمارة 

  

از مجموع افراد شركت كننده در مطالعه  نيز نشان مي دهد كه      4جدول شمارة   
 . سابقه اخراج از سر كار داشته اند%) 6/11( نفر 22حاضر، فقط 

  
  توزيع فراواني و درصد كاركنان در پاسخ به گوية زير:  5جدول شمارة 

  

در محيط كارشـان بـا كـسي        %) 7/33( نفر   64اين جدول نيز نشان مي دهد كه        
 .درگيري دارند ولي بقيه چنين مشكلي ندارند

  
  توزيع فراواني و درصد كاركنان در پاسخ به گوية زير:  6جدول شمارة 

 نفـر كارمنـد   190 مشاهده مي شود از مجموع 6همانطور كه در جدول شمارة      
    از اسـترس ناشـي از كـار رنـج          %) 3/56( نفـر    107شركت كننده در مطالعه حاضـر،       

 .چنين مشكلي ندارند)  درصد7/43( نفر 83مي برند و 
  

  درصد  فراواني     پاسخ                                  گويه  

  سابقه اخراج از كار را داريد؟    6/11  22  بله 
 4/88 168  خير

  درصد  فراواني  پاسخ          گويه                
  آيا در محيط كارتان با كسي درگير هستيد؟    7/33  64  بله 
 3/66 126  خير

  درصد  فراواني     پاسخ                     گويه             
  ز استرس كاري رنج مي بريد؟  آيا ا  3/56  107  بله 
 7/43 83  خير
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كاركنان هاي آن در عدالت سازماني و مؤلفه ميانگين و انحراف معيار :7جدول شماره 
  اداري و هيأت علمي

  عدالت  كل  هيأت علمي  كارمند
  انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  سازماني
  71/6  85/25  14/5  92/25  60/7  81/25  توزيعي
  11/7  00/39  71/5  68/26  89/7  40/25  تعاملي 

  66/4  21/19  82/4  57/19  55/4  97/18  اي رويه
  04/16  98/70  06/12  18/72  22/18  19/70  كل
  

هـاي آن را       ميانگين و انحراف معيار عدالت سازماني و مؤلفـه         7جدول شماره   
شـود ميـانگين و انحـراف معيـار           طور كه در جدول مشاهده مـي        همان. دهد  نشان مي 

باشد و اين مقدار در  مي) 22/18 (19/70نان اداري  نمرات عدالت سازماني در كارك    
و ميـانگين كلـي احـساس عـدالت        . باشـد   مـي ) 06/12 (18/72اعضاي هيأت علمـي     

  .باشد مي) 04/16 (98/70سازماني  
  

  هاي آن در دو جنس ميانگين و انحراف معيار عدالت سازماني و مؤلفه: 8جدول شماره 

  عدالت كل مذكر مؤنث
  انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار ميانگين انحراف معيار ينميانگ  سازماني
  71/6  85/25  03/7 70/22 50/6 45/26 توزيعي
  11/7  00/39  03/7 80/23 07/7 31/26 تعاملي
  66/4  21/19  13/4 96/16 64/4 63/19 ايرويه
  04/16  98/70  32/17 46/63 44/15 40/72 كل

  
  

هـاي آن را      معيار عدالت سازماني و مؤلفـه      ميانگين و انحراف     8جدول شماره   
شـود ميـانگين و انحـراف معيـار           طور كه در جدول مشاهده مـي        همان. دهد  نشان مي 

باشـد و ايـن مقـدار در          مي) 44/15 (40/72نمرات عدالت سازماني در كاركنان زن       
و ميانگين كلـي احـساس عـدالت سـازماني           . باشد  مي) 32/17 (46/63كاركنان مرد   

  .باشد مي) 04/16 (98/70
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  ميانگين و انحراف معيار رفتار مدني در كاركنان اداري و هيأت علمي:  9جدول شماره 

  عدالت  كل  هيأت علمي  كارمند
  انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  سازماني

  22/10  24/131  83/9  38/130  48/10  82/131  رفتار مدني
  

. دهــد  ميــانگين و انحــراف معيــار رفتــار مــدني را نــشان مــي9جــدول شــماره 
شـود ميـانگين و انحـراف معيـار نمـرات رفتـار               طور كه در جدول مشاهده مـي        همان

باشد و اين مقدار در اعـضاي هيـأت           مي) 48/10 (82/131مدني در كاركنان اداري     
) 22/10 (24/131و ميـانگين كلـي رفتـار مــدني     . باشـد  مـي ) 83/9 (38/130علمـي  

  .باشد مي
  ميانگين و انحراف معيار رفتار مدني در كاركنان دو جنس: 10جدول شماره 

  عدالت  كل  مؤنث  مذكر
  انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  سازماني

  22/10  24/131  85/13  70/130  44/9  35/131  رفتارمدني

  
. دهـد   عيـار رفتـار مـدني را نـشان مـي           ميـانگين و انحـراف م      10جدول شـماره    

شـود ميـانگين و انحـراف معيـار نمـرات رفتـار               طور كه در جدول مشاهده مـي        همان
باشـد و ايـن مقـدار در كاركنـان زن             مـي ) 48/10 (82/131مدني در كاركنـان مـرد       

)  درصـد 22/10 (24/131و ميـانگين كلـي رفتـار مـدني         . باشـد   مي) 83/9 (38/130
  .باشد مي

  
  علمي اداري و هيأت كاركنان در ميانگين و انحراف معيار خشنودي شغلي: 11ارهجدول شم

  عدالت  كل  هيأت علمي  كارمند

  انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  سازماني

  56/13  94/66  62/8  11/71  45/15  16/64  رفتار مدني
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. دهـد   خشنودي شغلي را نـشان مـي       ميانگين و انحراف معيار      11جدول شماره   
شود ميانگين و انحراف معيار نمرات خـشنودي          طور كه در جدول مشاهده مي       همان

باشد و ايـن مقـدار در اعـضاي هيـأت          مي) 45/15 (16/64شغلي در كاركنان اداري     
) 56/13 (94/66و ميـانگين كلـي خـشنودي شـغلي          . باشـد   مي) 62/8 (11/71علمي  

  .باشد مي
  

  ميانگين و انحراف معيار خشنودي شغلي در كاركنان مرد و زن: 12جدول شماره 

عدالت   كل  زن  مرد
  انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  سازماني

  56/13  94/66  86/11  16/74  47/13  59/65  رفتار مدني

  
. دهـد   ي ميانگين و انحراف معيار خشنودي شغلي را نـشان م ـ          12جدول شماره   

شود ميانگين و انحراف معيار نمرات خـشنودي          طور كه در جدول مشاهده مي       همان
باشــد و ايــن مقــدار در كاركنــان زن  مــي) 47/13 (59/65شــغلي در كاركنــان مــرد 

  .باشد مي) 56/13 (94/66و ميانگين كلي خشنودي شغلي . باشد  مي86/811 (16/74
  

  ها هاي مربوط به فرضيه يافته
  . فرضيه هاي پژوهش بررسي مي شوددر اين بخش

فرضيه اول اين بود كه  بين عدالت سازماني و خشنودي شغلي رابطـه مثبـت وجـود                  
  .دارد

فرضيه دوم اين بود كه  بين مؤلفه توزيعي عدالت سازماني و خشنودي شغلي رابطه               
  .مثبت وجود دارد

ي شغلي رابطـه    فرضيه سوم اين بود كه  بين مؤلفه تعاملي عدالت سازماني و خشنود            
  .مثبت وجود دارد

فرضيه چهارم اين بود كه  بين مؤلفه رويه اي عـدالت سـازماني و خـشنودي شـغلي                   
  .رابطه مثبت وجود دارد
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هاي آن با خشنودي شغلي  بررسي رابطه بين عدالت سازماني و مؤلفه: 1جدول شماره
  كاركنان با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون

  خشنودي شغلي
  متغيرها

r P 

  001/0  51/0**  مؤلفه توزيعي عدالت سازماني

  001/0  54/0**  مؤلفه تعاملي عدالت سازماني

  001/0  63/0**  مؤلفه رويه اي عدالت سازماني

  001/0  64/0**  عدالت سازماني
  

شـود همـه مؤلفـه هـاي عـدالت             مشاهده مـي   1طور كه در جدول شماره        همان
زماني، مؤلفـه تعـاملي عـدالت سـازماني، و          سازماني يعني مؤلفه توزيعي عـدالت سـا       

داري دارنـد   مؤلفه رويه اي عدالت سازماني با خشنودي شغلي رابطـه مثبـت و معنـي          
)001/0P< .(            همچنين عدالت سازماني به طور كلي با خشنودي شغلي رابطه مثبت و

ــي ــاي  ). >001/0P(داري دارد  معن ــيه ه ــابراين فرض ــي 1بن ــرار  4 ال ــد ق ــورد تأيي  م
  .دگيرن مي

  

  .فرضيه پنجم اين بود كه بين رفتار مدني با خشنودي شغلي رابطه وجود دارد
  

بررسي رابطه بين رفتار مدني با خشنودي شغلي كاركنان با استفاده از : 2جدول شماره 
  ضريب همبستگي پيرسون

  

  متغيرها  خشنودي شغلي
r P 

  001/0 24/0** رفتار مدني
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 كه بين رفتـار مـدني بـا خـشنودي شـغلي              نشان مي دهد   2نتيجه جدول شماره    
بنابراين فرضيه بعدي يعني فرضيه     ). >001/0P(داري وجود دارد      رابطه مثبت و معني   

  .پنجم نيز تأييد مي گردد
  

  . فرضيه ششم اين بود كه رفتار مدني در ميان دو جنس متفاوت مي باشد
  

  و مؤنث در رفتار مدني مقايسه ميانگين و انحراف معيار گروه كاركنان  مذكر : 3جدول 

  
 ميــانگين رفتــار مــدني را در دو  گــروه كاركنــان زن و مــرد 3جــدول شــمارة 

نتايج اين مقايسه نشان    .  مقايسه مي كند   tتفاده از آزمون    دانشگاه محقق اردبيلي با اس    
مي دهد كه بين دو  گروه كارمنـدان مـذكر و مؤنـث از نظـر ميـانگين رفتـار مـدني                       

  .بنابراين فرضيه ششم تأييد نمي گردد. تفاوت معناداري وجود ندارد
  

  .فرضيه هفتم اين بود كه عدالت سازماني در ميان دو جنس متفاوت مي باشد
  
  مقايسه ميانگين و انحراف معيار گروه كاركنان مذكر و مؤنث در عدالت سازماني : 4دول ج

  

  

  

ه بين دو  گروه كارمنـدان مـذكر و مؤنـث از              نشان مي دهد ك    4جدول شمارة   
يعني ميانگين  ). >01/0P(نظر ميانگين عدالت سازماني تفاوت معناداري وجود دارد         

بنابراين . احساس عدالت سازماني در گروه كاركنان زن بالاتر از كاركنان مرد است         
  .فرضيه هفتم تأييد مي گردد

  

  . دو جنس متفاوت مي باشدفرضيه هشتم اين بود كه خشنودي شغلي در ميان

XSDt ρ جنسيت متغير
  75/0  31/0 4/9 35/131 مذكر رفتار مدني

  X SD  t ρ جنسيت متغير
  005/0  85/2  44/15 46/63 مذكر عدالت سازماني
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  مقايسه ميانگين و انحراف معيار گروه كاركنان مذكر و مؤنث در خشنودي شغلي: 5جدول 
  

  
 نشان مي دهد كه بين دو  گروه كارمنـدان مـذكر و مؤنـث از                 5مارة  جدول ش 

يعنــي ). >001/0P(نظــر ميــانگين خــشنودي شــغلي تفــاوت معنــاداري وجــود دارد  
بنابراين . ميانگين خشنودي شغلي در گروه كاركنان زن بالاتر از كاركنان مرد است           

  .فرضيه هشتم نيز تأييد مي گردد
  

خـشنودي           كداميك از متغيرهاي ع   : سؤال ي  دالت سازماني و رفتار مدني توانايي پيش بينـ
  شغلي را دارند؟

  :6 شماره جدول

  شغلي خشنودي با رفتارمدني و سازماني عدالت متغيري چند رگرسيون ضريب

 R  R2  مدل
R 

  تعديل شده
Std. standard 

1  69/0  48/0  47/0  82/9  

  
  

  SS  Df  MS F Sig مدل
گرسيون  90/43 71/4235 4 83/16942 ر

   46/96 185 63/17846 باقيمانده
    189 47/34789 كل

001/0 

 

  
  
  

  X SD t ρ جنسيت متغير
  001/0  -25/3 47/13 59/65 مذكر خشنودي شغلي
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دو متغير عدالت سـازماني      مي توان گفت كه      6 شماره    با توجه به نتايج جدول    
ــد    ــي خــشنودي شــغلي را دارن ــيش بين ــدني قابليــت پ ــار م ــان . و رفت ــين از مي        همچن

اس هاي عدالت سازماني، مؤلفـه رويـه اي عـدالت سـازماني بيـشترين واريـانس                 مقي
  .مي كندپيش بيني خشنودي شغلي را 

  
  يافته هاي جانبي

  
مقايسه ميانگين و انحراف معيار گروه كاركنان اداري و اعضاي هيأت علمي در : 7جدول 

  عدالت سازماني، رفتار مدني و خشنودي شغلي 
  

  

 نشان مي دهد كه بين دو  گروه از كارمندان اداري و اعـضاي              7جدول شمارة   
هيأت علمي از نظر ميانگين عدالت سازماني و رفتار مدني تفاوت معنـاداري وجـود               

اما از نظـر خـشنودي شـغلي بـين دو گـروه از كارمنـدان اداري و                  ). <05/0P(ندارد  
يعنــي ميــانگين ). >001/0P(علمــي تفــاوت معنــاداري وجــود دارد اعــضاي هيــأت 

  .خشنودي شغلي در اعضاي هيأت علمي بالاتر است
  
  

  مدل  ضريب استاندارد ضريب غير استاندارد
B Std.Error Beta 

T  Sig  

Constant  55/9- 79/9 -  97/0- 33/0  
مدني   001/0  92/3 21/0 07/0 28/0 رفتار 

سازماني عدالت  توزيعي    005/0  83/2  19/0 14/0 40/0 مؤلفه 
سازماني عدالت  تعاملي    039/0  07/2 15/0 14/0 30/0 مؤلفه 
سازماني عدالت  رويه اي    001/0  93/4  38/0 22/0 12/1 مؤلفه 

  X SD  t ρ رده سازماني متغير
  40/0  -83/0  22/18 19/70 كاركنان اداري عدالت سازماني
  34/0  95/0  48/10 82/131 كاركنان اداري رفتار مدني

  001/0  -56/3  45/15 16/64 كاركنان اداري خشنودي شغلي
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مقايسه ميانگين و انحراف معيار گروه كاركنان مجرد و متأهل در عدالت : 8جدول 
  سازماني، رفتار مدني و خشنودي شغلي 

  

  
  
  
  
  

 نشان مي دهد كه بين دو  گروه از كارمندان متأهل و مجرد از         8جدول شمارة   
يعني احـساس   ).>01/0P(نظر ميانگين عدالت سازماني تفاوت معناداري وجود دارد         

امـا از نظـر رفتـار مـدني تفـاوت           . عدالت سازماني در كاركنان متأهـل بـالاتر اسـت         
همچنين از نظر خشنودي شغلي بين      ). <05/0P( ندارد   معناداري بين دو گروه وجود    

). >001/0P(دو گروه از كارمندان متأهـل و مجـرد تفـاوت معنـاداري وجـود دارد                 
  .يعني ميانگين خشنودي شغلي در كاركنان مجرد بالاتر است

  
  

هاي آن با خشنودي شغلي  بررسي رابطه بين عدالت سازماني و مؤلفه: 9جدول شماره 
  استفاده از ضريب همبستگي پيرسونكاركنان با 

  

  متغيرها  خشنودي شغلي
rP 

  001/0 -22/0** سن
  001/0 -23/0** نوع استخدامي
  001/0 23/0** ميزان تحصيلات

  001/0 -49/0** ميزان سابقه خدمت
  001/0 24/0** ميزان دريافتي ماهيانه

  001/0 -30/0** تعداد فرزندان
  001/0 -44/0** تمايل به غيبت

  001/0 -52/0** احساس تبعيض در سركار
  001/0 -40/0** درگيري

  001/0 -29/0** استرس كار
  

  X  SD  t ρ  وضعيت تاهل  متغير
  005/0  85/2  44/15 40/72 كاركنان متأهل  عدالت سازماني
  75/0  31/0  44/9 35/131 كاركنان متأهل  رفتار مدني

  001/0  -25/3  47/13 59/65 كاركنان متأهل  خشنودي شغلي
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شود همه متغيرهاي وارد شده در         مشاهده مي  9طور كه در جدول شماره        همان
و ايـن ارتبـاط بـين       ). >001/0P(داري دارنـد      جدول با خشنودي شغلي رابطـه معنـي       

ر سركار با خـشنودي شـغلي بيـشتر از سـاير            ميزان سابقه خدمت و احساس تبعيض د      
  .متغيرها است و به صورت منفي و معنادار است

  
ضريب رگرسيون چند متغيري عدالت سازماني و رفتار مدني با : 10شماره جدول 

  خشنودي شغلي در مردان
 Std. standard  تعديل شده R  R2 R  مدل

1  77/0  59/0  58/0  64/8  

  
  SS  Df  MS F Sig  مدل
 90/57 71/4319 4 83/17276  نرگرسيو

    46/74  155  63/11575  باقيمانده

      159  47/28852  كل

001/0 

  

  
دو متغيـر عـدالت      مـي تـوان گفـت كـه          10 شـماره     با توجه بـه نتـايج جـدول       

.  مرد را دارنـد   سازماني و رفتار مدني قابليت پيش بيني خشنودي شغلي در كارمندان          
همچنين از ميان مقيـاس هـاي عـدالت سـازماني، مؤلفـه رويـه اي عـدالت سـازماني                    

  مدل  ضريب استاندارد ضريب غير استاندارد
B Std.Error Beta 

T  Sig  

Constant  26/11- 88/10 -  03/1- 30/0  
مدني   006/0  80/2 15/0 07/0 21/0 رفتار 

سازماني عدالت  توزيعي    001/0  20/4  27/0 14/0 57/0 مؤلفه 
سازماني عدالت  تعاملي    21/0  26/1 08/0 14/0 16/0 مؤلفه 
سازماني عدالت  رويه اي    001/0  82/6  50/0 22/0 46/1 مؤلفه 
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مـي كنـد و مؤلفـه تعـاملي         پيش بيني   بيشترين واريانس خشنودي شغلي را در مردان        
 .عدالت سازماني قابليت پيش بيني خشنودي شغلي را ندارد

  

اني و رفتار مدني با ضريب رگرسيون چند متغيري عدالت سازم: 11شماره جدول 
  خشنودي شغلي در زنان

 R  R2 R Std. standard مدل

1 99/0 99/0 99/0 06/1  
  

  SS  Df  MS F Sig مدل
 90/897 71/1012 4 83/4051 رگرسيون

   46/1 25 63/28 باقيمانده
    29 47/4080 كل

001/0 

  

  

دو متغيـر عـدالت      مـي تـوان گفـت كـه          11 شـماره     با توجه بـه نتـايج جـدول       
. سازماني و رفتار مدني قابليت پيش بيني خشنودي شغلي را در كارمنـدان زن دارنـد      

همچنـين از ميــان مقيــاس هــاي عــدالت ســازماني، مؤلفــه تعــاملي عــدالت ســازماني  
  . كندميپيش بيني بيشترين واريانس خشنودي شغلي را در زنان 

  

  

  

  مدل  ضريب استاندارد ضريب غير استاندارد
BStd.ErrorBeta 

T  Sig  

Constant  04/21 69/3 -  97/5 001/0  
مدني   001/0  11/8 21/0 02/0 21/0 رفتار 

سازماني عدالت  توزيعي    002/0  -53/3  -12/0 05/0 -20/0 مؤلفه 
سازماني عدالت  تعاملي    001/0  86/19 40/1 14/0 30/2 مؤلفه 
سازماني عدالت  رويه اي    001/0  -48/7  -54/0 20/0 -55/1 مؤلفه 
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ضريب رگرسيون چند متغيري عدالت سازماني و رفتار مدني با : 12شماره جدول 
  خشنودي شغلي در كاركنان اداري

 .R  R2 R Std مدل

1 75/0 56/0 55/0  34/10  
  

  SS  Df  MS F Sig مدل
 90/35 71/3835 4 83/15340 رگرسيون

   46/107 109 63/11665 باقيمانده
    113 47/27005 كل

001/0 

  

  

 از ميـان متغيرهـا صـرفاً     مي توان گفـت كـه  12 شماره  با توجه به نتايج جدول   
مؤلفه رويه اي عدالت سازماني قابليت پيش بيني خـشنودي شـغلي را در كارمنـدان                

  . اداري دانشگاه دارد
 

يون چند متغيري عدالت سازماني و رفتار مدني با ضريب رگرس: 13شماره جدول 
  خشنودي شغلي در اعضاي هيأت علمي

 .R  R2 R Std مدل

1 85/0 72/0 71/0  64/4  
  

  SS  Df  MS F Sig مدل
 90/46 71/1011 4 83/4047 رگرسيون

   46/21 71 63/1532 باقيمانده
    75 47/5579 كل

001/0 

  

  مدل  ضريب استاندارد ضريب غير استاندارد
BStd.ErrorBeta 

T  Sig  

Constant  55/0- 79/12 -  04/0- 96/0  
مدني   18/0  34/1 08/0 09/0 12/0 رفتار 

سازماني عدالت  توزيعي    12/0  55/1  17/0 22/0 35/0 مؤلفه 
سازماني عدالت  تعاملي    37/0  89/0 08/0 19/0 17/0 مؤلفه 
سازماني عدالت  رويه اي    001/0  20/5  53/0 35/0 82/1 مؤلفه 
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دو متغير مؤلفه رويـه اي       مي توان گفت كه      13 شماره    با توجه به نتايج جدول    

عدالت سازماني و رفتار مدني قابليت پيش بيني خشنودي شغلي را در اعضاي هيأت              
 .مي كندپيش بيني و رفتار مدني بيشترين واريانس خشنودي شغلي را . علمي دارند

  

   گيري و پيشنهاداتنتيجه
مؤلفـه  (فرضيه اول تا چهارم اين بود كه  بين عدالت سازماني و مؤلفه هاي آن                

توزيعي عدالت سازماني،  مؤلفه تعاملي عدالت سـازماني و مؤلفـه رويـه اي عـدالت       
  .با خشنودي شغلي رابطه معني دار  وجود دارد) سازماني

ي يعني مؤلفه توزيعي عدالت     نتايج نشان داد كه همه مؤلفه هاي عدالت سازمان        
سازماني، مؤلفـه تعـاملي عـدالت سـازماني، و مؤلفـه رويـه اي عـدالت سـازماني بـا                     

همچنــين عــدالت ). >001/0P(داري دارنــد  خــشنودي شــغلي رابطــه مثبــت و معنــي
  ). >001/0P(داري دارد  سازماني به طور كلي با خشنودي شغلي رابطه مثبت و معني

؛ داچ، 1976؛ كروسـاي،  1987قيـق اسـكول و همكـاران،       اين يافته با نتايج تح    
  .همخواني دارد1984؛ و فولگر، 1975

. فرضيه پنجم اين بود كه بين رفتار مدني با خشنودي شغلي رابطـه وجـود دارد              
داري وجود  نتايج نشان داد كه بين رفتار مدني با خشنودي شغلي رابطه مثبت و معني             

  ). >001/0P(دارد 

  ضريب استاندارد  استانداردضريب غير
  مدل

B Std.Error Beta 
T  Sig  

Constant  16/24- 15/8 -  97/2- 004/0  

مدني   001/0  79/10 70/0 05/0 61/0 رفتار 

سازماني عدالت  توزيعي    56/0  57/0  03/0 11/0 06/0 مؤلفه 

سازماني عدالت  تعاملي    33/0  96/0 08/0 13/0 13/0 مؤلفه 

عدالت س رويه اي  زمانيمؤلفه    004/0  98/2  28/0 17/0 51/0 ا
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نت ــ ــا  ؛ يووســاكف و 1983؛ اورگــان، 1991اشــنيك، (ايج تحقيــقايــن يافتــه ب
تـوان بيـان كـرد        در مجمـوع مـي    .همخواني دارد ) 1983؛ دايويس،   1990همكاران،  

هاي مربوط بـه سـازمان        مشاركت اجتماعي بيانگر مشاركت مسئولانه فرد در فعاليت       
  . است

 نتايج بعـدي نـشان داد كـه بـين دو  گـروه كارمنـدان مـذكر و مؤنـث از نظـر                       
امـا از نظـر ميـانگين عـدالت         . ميانگين رفتار مـدني تفـاوت معنـاداري وجـود نـدارد           

سازماني تفاوت معناداري بين آنان وجود داشت بطوريكه ميانگين احساس عـدالت            
همچنين از نظـر ميـانگين      . سازماني در گروه كاركنان زن بالاتر از كاركنان مرد بود         

ن معني كه ميانگين خـشنودي شـغلي در         بدي. خشنودي شغلي نيز تفاوت معنادار بود     
  .گروه كاركنان زن بالاتر از كاركنان مرد بود

سؤال اين مطالعه اين بود كه كداميك از متغيرهاي عدالت سازماني و رفتـار مـدني                
  توانايي پيش بيني خشنودي شغلي را دارند؟

نـي  دو متغير عدالت سازماني و رفتار مدني قابليـت پـيش بي            كه   نتايج نشان داد    
اي  هاي عدالت سازماني، مؤلفه رويه     از ميان مقياس   همچنين .دارند را شغلي خشنودي

 .مي كندپيش بيني عدالت سازماني بيشترين واريانس خشنودي شغلي را 
  

  پيشنهادها
با توجه به روابط بـين عـدالت سـازماني و خـشنودي شـغلي در ايـن پـژوهش                     -1

راي ايجـاد عـدالت سـازماني       هـايي ب ـ    شود كه در دانشگاهها ارزش      پيشنهاد مي 
  .استفاده شود

با توجه به روابط بين رفتارمدني و خـشنودي شـغلي در ايـن پـژوهش پيـشنهاد          -2
شود كه به رفتارهاي مدني در دانشگاه توجه بيشتري شود كه به طبع باعث                مي

 .عملكرد شغلي بيشتر در كاركنان دانشگاه خواهد شد
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ي اطلاعـات ديگـر ماننـد مـصاحبه         آور  هـاي جمـع     علاوه بر پرسشنامه از شيوه     -3
 .استفاده گردد

شود در تحقيقات آتي عدالت سـازماني و رفتارمـدني سـازماني بـا                پيشنهاد مي  -4
 .متغيرهايي نظير تعهد سازماني مورد بررسي قرار گيرد

 
  پيشنهادات كاربردي

هـاي عـدالت      هـاي ديگـر بحـث       شـود در دانـشگاهها و يـا سـازمان           پيشنهاد مي  -1
هـاي آموزشـي مـورد توجـه قـرار            مدني سـازماني در كارگـاه     سازماني و رفتار  

 .گيرد

شود مديران به عنوان مدل الگو اقدام به انجام رفتارهاي مدني كنند  پيشنهاد مي  -2
 .تا كاركنان تشويق به اين عمل شوند

شود در برخورد با كاركنان و توزيع امكانات در ميان آنها عـدالت               پيشنهاد مي  -3
 .را رعايت كنند

هاي شغلي مناسـب ماننـد اسـتعداد          شود مشاغل كاركنان از ويژگي       مي پيشنهاد -4
 .شغلي، امكان كنترل بر كار، وجود تنوع در شغل، برخوردار شوند
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  :خذĤمنابع و م

 بررسي رابطه خشنودي، تعهد سازماني و دلبستگي شغلي با ،)1385(سياحي، حسين  -
 بين كاركنان شركت فولاد ميل ماندن در شغل، عملكرد شغلي و سطح تحصيلات در

 .پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز. خوزستان

، بررسي رابطه بين جو سازماني و رضايت شغلي )1383(آبادي، حسين  رضائي دولت -
كاركنان شركت ذوب آهن اصفهان، پاياننامه كارشناسي ارشد، دانشكده علوم اداري 

 .انو اقتصاد دانشگاه اصفه

. "نگرش اقتضايي" رفتار سازماني ، )1380(محمدزاده، عباس و مهروژان، آرمن  -
 .انتشارات سحاب: تهران). چاپ اول(

 جو  تعيين رابطه،)1384(نژاد افسر، سيادت دكتر سيدعلي، نوري دكتر ابوالقاسم  قاسمي -
 مجله علوم تربيتي و. سازماني با استرسي شغلي و رضايت شغلي دبيران شهر كرد

، صص 1روانشناسي و دانشگاه شهيد چمران اهواز، دوره سوم، سال دوازدهم، شماره 
64-45. 

 رابطه خشنودي ،)1384(رضايي پروين، شكركن دكتر حسين، نجاريان دكتر بهمن  -
پذيري مربيان تربيتي زن  شغلي و انگيزه پيشرفت با سلامت روان و مسئوليت

 روانشناسي و دانشگاه شهيد چمران اهواز، مجله علوم تربيتي و. هاي اهواز آموزشگاه
 .65-86، صص 1دوره سوم، سال دوازدهم، شماره 

م .ترجمه م( كليات مديريت آموزشي ،)2003(دبليو و جي دي كرافت . هالپين، ا -
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