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  چکیده 

با توجه به اهمیت رفتارهاي مطلوب در سازمانها و نقش آن در پیشبرد اهـداف و                

بهبود اثربخشی سازمانی، هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه رضـایت شـغلی و              

هدف از پژوهش حاضـر      .تار مدنی سازمانی بود   عدالت سازمانی ادراك شده با رف     

بررسی رابطه رضایت شغلی و عدالت سازمانی ادراك شده با رفتار مدنی سازمانی             

 نفر از کارکنان یکی از شرکت هـاي         167به همین منظور نمونه اي به حجم        . بود

صنعتی شهر تهران به روش تصادفی انتخـاب شـد و افـراد بـه پرسـشنامه هـاي                    

و رفتـار  ) POJ(، عدالت سازمانی ادراك شـده  )MSQ(مینه سوتا   رضایت شغلی   

نتایج نشان داد کـه بـین رضـایت شـغلی و            . پاسخ دادند ) OCB(مدنی سازمانی   

عدالت سازمانی ادراك شده، و عدالت سازمانی ادراك شده و رفتار مدنی سازمانی             

کـه  نتـایج مـدل رگرسـیونی نـشان مـی دهـد       . رابطه مثبت و معنادار وجود دارد 

عدالت تعاملی در تبیین رفتار مدنی سازمانی معطوف به همکاران و عـدالت رویـه    

اي و توزیعی در تبیین رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان توانـسته انـد وارد     

ها بـه لحـاظ متغیرهـاي جمعیـت شـناختی           مقایسه گروه . مدل رگرسیونی شوند  

وضـعیت اسـتخدامی    بخش و   ،  ها در متغیرهاي جنسیت   که تفاوت گروه  داد  نشان  

 بنابراین از یافته هاي این پژوهش نتیجه گرفته می شود که عدالت             .معنادار است 

.ی می کنندـش بینـانی را پیـارمدنی سازمـاس هاي آن، رفتـانی و زیرمقیـسازم
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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

یکدررامحققانتوجهکارمحیطدرفرديرفتاربررسی

درکل، .استکردهوفمعطخودبهحد زیاديتاگذشتهدهه

ازشود،میمشاهدهسازماناز افراد درکه رفتارهاي متفاوتی 

می نامطلوب انگاشتهبرخیومطلوببرخیی،سازماننگاه

نیرويادراكباتاندتلاش هستدرهاسازمانمدیران. شوند

اعضارفتاربرنفوذضمن،آنهاواکنش هايو پیش بینیانسانی

استفادهسازماناهدافاینازبه برخینیلبرايقابلیتایناز

 از اینبرخی). 1388 یزدانی و قلیزاده، ،رحمانی (نمایند

زدنصدمهآنهاهدفکههستندرفتارهایینامطلوب،رفتارهاي

شاملمضراعمالاین.استسازمانیاواعضاي سازمانبه

فیزیکی،پرخاشگريناقص،به صورتکارهاانجامازکار،اجتناب

اینشناسایی.استدزدي وخرابکاريشفاهی،مخالفت هاي

بهبودرويموانع پیشنمودنبرطرفدرمدیرانبهرفتارها

از طرف ). 1388محمودي، می ویشا( نمایدمیعملکرد، کمک

حسکاري،وجدانقبیلازرفتارهاییمطلوبرفتارهايدیگر،

وقتو، گذشت1 سازمانییرفتار مدندوستی، جوانمردي،نوع

کلیوريو بهرهکاراییاثربخشی،بهبودباعثکهاستشناسی

لذا با ). 1388بلوطبازه، ابراهیمی وفرددانایی ( می شودسازمان

شبرد ی مطلوب و نقش آن در پين رفتارهایت ایتوجه به اهم

  سازمانییرفتار مدن، ی سازمانی و بهبود اثربخشیاهداف سازمان

 در  مطلوب،ي از رفتارهایکی به عنوان  آنيندهایآشیو پ

   . مطالعه قرار گرفتپژوهش حاضر هدف

طرفیکازرفتاري مطلوبعنوانبه سازمانییرفتار مدن

نیازدیگراز طرفوداده افزایشرادسترسدروموجودمنابع

کاهش می دهد راپرهزینهورسمیکنترلهايممکانیسبه

در امروزه  ).1388سرخی، ، شاطري، یوزباشی و فرجی دهابیلی(

 یمدن سازمان ها، مفهوم رفتار ي بهره وري ارتقايراستا

-سازمان.  قرار گرفته استيادید توجه محققان ز موریسازمان

 بسنده ی رسميهاتیولی به مس دارندکهی موفق کارکنانيها

ت، وقف شغل خود یرا بدون محدود خودي، وقت و انرژنکرده

و نه  استيزیوستانه که نه تجود نوعين رفتارهای چن. کنندیم

به .  شودی می سازمانيهاتیع فعالی تسر، موجبیدرخواست

، درك ها سازماني برایکارکناننیت وجود چنیل اهمیلد

نا محققيها برا مدتی سازمانیت و منابع رفتار مدنیماه

در  زی همچنان ن و)1988، 2ارگان(ت بوده ی واجد اولویسازمان

                                                
1. Organizational citizenship behavior
2. Organ

 یمعتقد است که رفتار مدن) 1988( ارگان. ت استیاولو

 دقت بايو.  داردیاتیک سازمان ارزش حی ي بقاي برایسازمان

 و ي تواند کارآمدی می سازمانیفراوان نشان داد که رفتار مدن

در نهایت  وسازمان را به حداکثر برساند  کارکنان ويبهره ور

  . موجب کارکرد موثر سازمان شود

 رفتارهاي عنوان یک مجموعه سازمانی بهیمدنرفتار 

ازفراتروبودهاختیاريوحمایتیکهکارکنانسويازجهانی

فتاررن یا.)1988اورگان، (  استف شدهی است، تعرشغلشرح

چنیندادننشاندرقصورواستفرديانتخابیموضوع یک

، حسن، محمد، شیفل( در بر نخواهد داشت يمه ای جررفتاري

) 2003(بولینو و تورنلی . )2009  همکاران،نورشما، کمسل و

 داراي دو طور کلیهب ی سازمانیمدننشان داده اند که رفتارهاي 

 طور مستقیم قابل تقویت نیستندهب) الف: حالت عمومی هستند

ها براي هستند که سازمان يناشی از تلاش هاي ویژه ا) و ب

امروزه به طور  .شان انتظار دارنددستیابی به موفقیت، از کارکنان

 رفتارهاي مطلوب اجتماعی که درون سازمان صورت می کلی

رفتار . می خوانند مدنی سازمانیپذیرد را تحت عنوان رفتار 

مدنی سازمانی به عنوان رفتاري تعریف می شود که توسط 

رسانی به سازمان یا افراد درون سازمان فردي به قصد یاري

که انجام این نوع رفتار در صورت می پذیرد، در حالی) همکاران(

  ). 1995ارگان و ریان،  (»حیطه وظایف رسمی فرد نیست

 هاییراي مدنی سازمانی می توان به رفتااز جمله رفتاره

وارد سازمان شده، ، یاري رسانی به فردي که به تازگی چون

کمک به همکاري که حجم کاري سنگینی دارد و یا داوطلب 

 اشاره ،شدن در انجام کارهایی که فرد ملزم به انجام آنها نیست

مقابلدرکهاست 3فرانقشیرفتارنوعیرفتار،این .کرد

به،4نقشی درون رفتارهاي .گیردمیقرارنقشیدرونهايرفتار

درکه شود میاطلاقکارکنانشغلیرفتارهايازدستهآن

 توسطو شده بیان سازمان رسمی هاينقش و وظایف شرح

 اما. شوند می داده پاداش و شناسایی سازمان،رسمی سیستم

هاي نقشازفراترشغلیرفتارهايبه فرانقشی، رفتارهاي

وهستنداختیاريرفتارها،این. شودی اطلاق مکارکنانرسمی

گرفتهنظردرسازمانرسمی پاداشسیستمدرطور معمولبه

یشغلمعمولوظایف ازفراتررفتارهایینتیجهدر،شوند نمی

ازاجتناب بهتوان میرفتارها،نوعاینجملهاز.هستند

تحمل کار،یطمحدرهمکارانبهکمکغیرضروري،تضادهاي

                                                
3. ertra role
4. intra role
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هاي فعالیتدردرگیرشدنوسازمانبهشدهتحمیلشرایط

 انجام شده تحقیقات .)2001هوي و لام، ( سازمانی اشاره کرد

.استنوع سهبرطور عمدهبهسازمانی یمدنرفتارحوزهدر

 عواملتجربیآزمونوبینی پیشبرتحقیقات،ازسريیک

 زمینهایندر.هستندمرکزمتسازمانی یمدنرفتارایجادکننده

سازمانی،هویتسازمانی،تعهدشغلی،رضایتقبیلازعواملی

پیرو،ورهبررابطهرهبري،انواعاعتماد،سازمانی،عدالت انواع

 شدهمطرحسازمانی یمدنرفتارایجادکنندهعوامل عنوان به

سازمانی یمدنرفتارپیامدهايبرتحقیقات،دیگر دسته. اند

سازمان،عملکردقبیلازعواملیزمینهایندر .هستندمتمرکز

وفاداريمشتري،رضایتسازمانی،موفقیت سازمانی،اثربخشی

برنیز،سومنوع. اند شدهمطرحاجتماعی سرمایهومشتري

 ). 2003یون و سو، ( متمرکز استر ین متغیامفهوم خود

 ینمدرفتارایجادکنندهعواملبرپژوهش،اینگیريجهت

ر عدالت ی تاثین پژوهش به بررسیادر واقع،  .استسازمانی

 ی سازمانی رفتار مدني رویت شغلی و رضا و ابعاد آنیسازمان

   .خواهد پرداخت

طور قابل توجهی در زندگی مـردم نفـوذ         هها ب امروزه سازمان 

هاي متعـددي در     روزانه با سازمان   افرادکرده اند، به گونه اي که       

هـا مـی   یشتر زمان زندگی شان را در سـازمان      ، و ب  دهستنتماس  

این ارتباط نزدیک و تجارب روزمره باعث شکل گیـري          . گذرانند

یکی از متغیرهـایی کـه در       . ها می شود  برداشت هایی از سازمان   

ها مهم به شمار می آید، عدالت سازمانی و برداشت افراد           سازمان

 ـ              داشـته  دنبـال هاز آن است، که بیش از سه دهـه تحقیقـات را ب

مباحـث درکـه مفاهیمی استترینمهمزمرهدرعدالت. است

افلاطـون نظـر بـا مطابقوشود میسیاسی مطرحواجتماعی

وجودبهعدالت بدون،استتمدننمودارکهاجتماعیسازمان

سـازمانی  عـدالت تحققبدوناجتماعیعدالتتحقق.نمی آید

رفتارهاها،لیتفعادرهمهتحققسازمانیعدالتونیستممکن

 مفهوم عدالت سازمانی که طی .استسازمانافرادهايو گرایش

سه دهه گذشته بسیار مورد توجـه پژوهـشگران سـازمانی قـرار             

  .  ی استمی کلگرفته است، مفهو

سه جریان اصـلی پژوهـشی را کـه طـی سـه دهـه گذشـته               

، که در هـر یـک   ف شده است  برمفهوم عدالت سایه افکنده توصی    

عد خاصی از عـدالت مـورد توجـه قـرار گرفتـه        ، ب جریاناتاز این   

لین جریان پژوهـشی کـه بـه        او). 1996و سیگل،    بروکنر(  است

 1، بـر روي عـدالت تـوزیعی        گـردد   میلادي بـاز مـی     1970دهه  

                                                
1. distributive

عدالت توزیعی مربوط به توزیع دستاوردها و منـابع         . متمرکز بود 

بـین  سازمانی و یـا تخـصیص پرداخـت هـا یـا امکـان ارتقـا در                  

م جریـان پژوهـشی دو  . اسـت کارکنان به صورت برابر و منصفانه      

 میلادي مورد توجه پژوهشگران قـرار گرفـت،         1980که در دهه    

خوانده می شود که در آن برابري         2تحت عنوان عدالت رویه اي    

. اسـت  نظـر  ینـد توزیـع دسـتاوردهاي سـازمانی مـد     افراد در فرا 

تعــاملیِ عــدالت ثیرات آخــرین و ســومین جریــان پژوهــشی، تــا

 واکنش افراد به رفتارها و تـصمیم هـاي          توزیعی و رویه اي را در     

 ،3عد، تحت عنوان عدالت تعاملی    این ب . سازمانی در نظر می گیرد    

رپرست  برابري افراد در نحوه برخورد و تعاملات انسانی بین س          بر

  .کید داردو کارکنان در سطوح مختلف تا

در ، ي عدالت و برابر کند کهیعنوان م )2000 (یکونوفسک

به . م استین مفاهین و با ارزش تریترمهم از یکیدرون سازمان 

 برخورد ی و چگونگيکه ادراك کارکنان از برابرنیژه ایو

ر ی مرتبط با کار را تحت تاثيرهایر متغی تواند سای، ممنصفانه

 که در مورد عدالت ییپژوهش ها). 1991مورمان، (قرار دهد 

 کارکنان احساس ی که وقتنشان داده اندفته  صورت گریسازمان

شتر آماده بروز ی، ب که با آنها با انصاف برخورد شده کنندیم

 جامعه ي به رفتارها هستند و اقدامی مطلوب سازمانيرفتارها

 نظریه برابريِ). 1993پس، یلیو ف نگیبارل( کنند یم 4پسند

 ،کند کهیعنوان م ه شده استی ارا1965که در سال  آدامز

با تا چه میزان نکه یبا توجه به ادراك آنان از اانگیزش کارکنان 

گیرد، وقتی عادلانه برخورد شده، تحت بررسی قرار میآنها 

 که با آنان به طریقی ناعادلانه و غیرمنصفانه کنندکارکنان حس 

، اصلاح هایی می پردازند که هدف آن رفتار می شود، به فعالیت

ه ین جزء نظریترمهم .استعادلانه احساسات مربوط به رفتار 

ق یر از ط  افراد،ت عدالت استیزان رعای ادراك افراد از م،يبرابر

 ). 1380 ،چلیم(نند  کی ميریجه گیگران نتیسه خود با دیمقا

 در او، با فردن اصل که اگر بر طبق انتظارات به نظر می رسد ای

 فردلی ، سطح عملکرد شغ رفتار شودمقایسه با دیگران منصفانه

 نظریه برابري . درست باشد، ماندیم باقی  ییدر سطح بالا

     کند که مردم سطحی از تلاش را در شغل  پیشنهاد می

 ي از سوزان عدالت ادراك شدهیمتناسب با مگزینند که برمی

 .آنها باشد

                                                
2. procedural
3. interactional
4. pro social



  نوري، صباحی، صلاحیان و صمیم52/52

  

  انگیزش براي عملکرد و رفتار مطلوب  ياحساس برابر

  مقایسه خود با سایرین

ــا     ياحساس نا برابر ــه ب ــا مقابل ــه ی ــراي توجی انگیــزش ب

  نابرابري

   1شکل 

  )1384 ،موسوي ( نظریه برابريمدل  

  

 نشان دادند که یدر پژوهش) 1993(پس یلیفنگ و یبارل

 کنند با آنها با انصاف و عادلانه برخورد ی افراد احساس میوقت

ه پسند و  جامعين را دارند که رفتارهای ایشتر آمادگی ب،شده

 نشان داده قاتیگر تحقی دییاز سو. مطلوب از خود نشان دهند

زان عدالت ی به اندازه برداشت فرد از می عدالتیکه ادراك باند 

 کنند ی که افراد احساس میوقت. استت ی اهميدر سازمان دارا

، ی مدني رفتار شده برعکس رفتارهای عدالتیکه با آنها با ب

ب رساندن به یت آسی دهند که به نیز م را از خود بروییرفتارها

ن نوع از یا). 2005فاکس و اسپکتور،  ( باشدا سازمان یهمکار 

ا یب رساندن به افراد درون سازمان ی که به قصد آسییرفتارها

نامیده شده د یتحت عنوان رفتار ضد تولابرازشوند، خود سازمان 

  دادند که انجامیقی، در تحق)1991( کروپانزانو و بارون. اند

 و تعارضات ی و عواطف منفی عدالتین ادراك افراد از بیرابطه ب

ن طور یهم. د قرار دادندیک را در محل کار مورد تاين فردیب

 ادراك شده از ی عدالتیبنوع  بسته به ،قات نشان داده کهیتحق

  اگر بی عدالتی در.، واکنش آنها متفاوت خواهد بود  افراديسو

نند سطح مشارکت خود را راد سعی می کاف  توزیعی باشد فهمول

ترك گروه،  چوناز طریق انجام اعمالی هم (کاهش دهند

ادراك بی عدالتی در ). دیرآمدن، زود رفتن و اعتراض کردن

باعث بروز رفتارهاي پنهان و ، زیتعاملی ن فه هاي رویه اي ومول

بارون و (غیرمستقیم می شود مثل دزدي کردن یا تخریب اموال 

   ).2003برن، 

نشان داد که اعتماد به سرپرست از جانب ) 2007(ارترك 

طور بهزیردستان، بین عدالت توزیعی و رفتارهاي مدنی سازمانی 

 همچنین مندوزا و دي لارا. اي داردمعنادار نقش واسطه

، نشان دادند که تطابق ادراك شده فرد با سازمان و )2007(

 رابطه ،یگانگی کارگري برفتارهاي مدنی سازمانی با میانجی

 روي در پژوهشی) 1389( خنیفر و همکاران. معناداري دارند

درایراننفتیهايفرآوردهپخشوپالایشکارکنان شرکت

درگیروسازمانیعدالتبینکه  نشان دادندکرمانشاهپالایشگاه

عدالتووجود داشته،معنادارومثبتهمبستگیکاردرشدن

ان یی رضا.داردراکاردردرگیرشدنبینیپیشتواناییسازمانی

ر برداشت کارکنان از عدالت ی تاثیبه بررس) 1389(رزاده یو م

ج پژوهش ینتا.  پرداختندی سازمانیمدن ي بر رفتارهایسازمان

 ي رویآنها نشان داد که برداشت کارکنان از عدالت سازمان

   . موثر استیسازمانیمدن يرفتارها

 رابطه میانیدر پژوهش) 1388( همکاران  ون مهریرام

تحلیلطریقسازمانی ازیمدنرفتاروعدالتازادراك

عدالتازادراكبینکهدادنشانتحقیقایجنت. مسیرسنجیدند

ابعادبین از.استدارامعنرابطه سازمانییمدنبا رفتارسازمانی

دوبهتري نسبتقويهمبستگیازايمراودهعدالتعدالت،

یکدیگربانیزسازمانیعدالتبعدسهوبودبرخورداردیگربعد

 در یز در پژوهشین) 1389( و گلپرور يناد .ندداشتهمبستگی

ه ی، رویعی رابطه عدالت توزیشهر اصفهان به بررسن معلمان یب

ج پژوهش ینتا.  پرداختندي با همکاری سازماني و همانندسازيا

 ين فقط همانندسازیبشی پيرهاین متغینشان داد که از بآنها 

  . در معلمان استي همکارینیبشی قادر به پیسازمان

 کـه در پـژوهش حاضـر بـه عنـوان            ییرهایگر از متغ  ی د یکی

 ی شـغل يخـشنود  فـرض شـده،      ی سـازمان  ین رفتار مدن  یش ب یپ

 به عنوان احساسی که فرد در مورد شغل        یشغل يخشنود .است

در  ).1997اسـپکتور،   (  تعریف شده اسـت    ، دارد و تجارب شغلی  

، نعامی، نیسی و    به نقل از شکرکن   ( که توسط اسپکتور     یپژوهش

کـه   نشان داده شد     ،، صورت گرفت  )1380،  مهرابی زاده هنرمند  

 . رابطـه وجـود دارد   ی سـازمان  یو رفتار مدن   ی شغل خشنودين  یب

) 1380(رکن و همکـاران      که توسط شک   یدر پژوهش ن طور   یهم

 ی سازمان ی با رفتار مدن   ی شغل خشنودين  یز رابطه ب  ی، ن انجام شد 

 نشان داده   گر  ی د ی در پژوهش  . نشان داده شد   یو عملکرد سازمان  

 رابطه مثبت   ی و عدالت سازمان   ی کل ی شغل خشنودين  ی که ب  شد
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 ـ     ی ـ در تحل  ، و   وجـود دارد   و معنادار  ر ی ـن ز یل رابطـه چندگانـه ب

 بـا   یسه نوع عدالت سازمان    ،ی مورد بررس  يرهای متغ ياس ها یمق

 از کــار، ي آن شــامل خــشنوديطــه هــای ح وی کلــيخــشنود

 از ي از همکــاران، خــشنودي از سرپرســت، خــشنوديخــشنود

نعـامی و    (دشـتن دار دا ا معن ـ رابطـه ع  ی ـ از ترف  يحقوق و خشنود  

   .)1383شکرکن، 

در پژوهشی بـه بررسـی عوامـل        ) 1389( طبرسا و همکاران  

ــر رفتــار  ســازمانی در یــک بیمارســتان نظــامی یمــدنمــوثر ب

 ـ.  پرستار بود140مونه پژوهش   ن پرداختند، ژوهش نـشان  نتایج پ

بین معنادار رفتار شهروندي سازمانی     داد که رضایت شغلی پیش    

بـر کارکنانکههنگامی ،داده اند نشانمطالعاتن ی همچن.است

عملکردهاي مـدیریتی  وسازمانیتصمیماتکههستندباوراین

خاشـگري و   ناعادلانه هستند، آنها احساساتی از قبیـل خـشم، پر         

 نبتچــی، بلــومرن و هنینــگ،( ناخــشنودي را نــشان مــی دهنــد

 نشان دادند کـه    یز در پژوهش  ین) 2011( رسونی چو و پ   ).2001

 بـا   ،1 اطلاعـات  ي تکنولـوژ  نا در مهندس  ی سازمان ی مدن يرفتارها

 نتایج هیلمن و چـن  . ارتباط معنادار دارد آنهايسن و سابقه کار 

ــان  )2005( در کــل رفتارهــاي مــدنی نیــز نــشان داده کــه، زن

  .سازمانی بیشتري دارند

 کـه چنـدان در      ی که ذکر شد موضوع    ينه ا یشیبا توجه به پ   

ا برداشت افراد از    ین است که آ   ی ا ،ستی مشهود ن  یات پژوهش یادب

همکـاران  عد  ب( ی سازمان ی با ابعاد رفتار مدن    یابعاد عدالت سازمان  

 و ) ن معطــوف بــه ســازمايا افــراد درون ســازمان و رفتارهــایــ

 که در خـارج از  ییها رابطه وجود دارد؟ پژوهش  ی شغل خشنودي

 . از ابعاد پرداختـه انـد  ی رابطه برخیران صورت گرفته به بررس یا

 خـشنودي ن  ینشان داده که ب   ) 1990(نبرگ  یبه عنوان مثال گر   

 فرنانـدز ن  یهمچن،   رابطه وجود دارد   یعی و عدالت توز   یکل یشغل

که بین عدالت توزیعی و تعاملی با       ند  ه ا نشان داد ) 2006(و آمله   

  .عملکرد شغلی و خشنودي شغلی رابطه معناداري وجود دارد

 فرضـیه   :عبـارت اسـت از    حاضـر    پژوهش   ی اصل يه ها یفرض

 ادراك شـده رابطـه      ی و عدالت سازمان   ی شغل خشنودين  یب: اول

 ـ:  فرضیه دوم  .وجود دارد   ی و رفتـار مـدن     ی شـغل  خـشنودي ن  یب

 ـ:  و فرضیه سوم   د رابطه وجود دار   یسازمان  ین عـدالت سـازمان    یب

ن یهمچن ـ . رابطه وجـود دارد    ی سازمان یادراك شده و رفتار مدن    

 پـژوهش و    يرهـا یمتغ بـا    یت شـناخت  جمعی ـ يرهـا یرابطه متغ 

  .اندگرفته قرار ی پژوهش مورد بررسيهارگروهیتفاوت ز

  

                                                
1. Information technology

  روش

 يجامعـه آمـار   :،  نمونه و روش اجراي پژوهش   يجامعه آمار 

 بـزرگ   ي از شرکت ها   یکیرکنان  اه ک یکلکل از   ق متش ین تحق یا

 نفـر زن  42،  نفـر  392 در شهر تهران شـامل       ید لوازم خانگ  یتول

 350مشغول بودنـد و      يدیر تول ی غ ي در بخش ها   که بیشتر آنها  

  شـده  ل به کـار   وغن شرکت مش  ی در ا  1385که در سال     نفر مرد 

. اسـت  نفر   100یشیمایقات پ ی در تحق   حداقل حجم نمونه   .بودند

ر گـروه،   ی ـل ز ی ـ چـون تحل   یلی تواند از مسا   یلبته حجم نمونه م   ا

 .ثر باشد  پژوهش متا  ي ابزار ها  ییای، احتمال افت و پا    يتوان آمار 

عنــوان شــده در ) 1388، یضیــ و عریفراهــان(  منــابعیدر برخــ

ن یبشی پ يرهایک از متغ  ی هر   ي، در ازا  ی همبستگ يپژوهش ها 

بـا توجـه   .  گـردد  نفر لحاظ15 حجم نمونه حداقل يپژوهش برا 

در رابطـه بـا     . دی نفر برآورد گرد   170ل فوق حجم نمونه     یبه مسا 

 ی محاسبه شده به منظـور بررس ـ  يت نمونه مقدار توان آمار    یکفا

 ی به دست آمـد، کـه نـشان م ـ         76/0ت حجم نمونه برابر با      یکفا

نمونه  ).1388،  يمولو(ت حجم نمونه قابل قبول است       یدهد کفا 

، کارکنان شرکت مـذکور بـوده     فر از    ن 167پژوهش حاضر شامل    

 يطبقـه ا   يری ـت آنهـا، از روش نمونـه گ       یکه با توجه به جنـس     

 148و    زن ) درصـد  4/11(  نفر 19ن تعداد   ی که از ا   استفاده شد، 

)  درصـد 7/22( نفـر  38همچنـین   . 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 49نیز  

روزکـار و  )  درصد91(آنها  نفر152در بخش تولیدي، که   ) درصد

بـه لحـاظ   . در شـیفت شـب مـشغول بودنـد    )  درصـد 9( نفر   15

 نفر  127رسمی و   )  درصد 9/23( نفر   40وضعیت استخدامی نیز    

 پژوهش حاضـر از نـوع پـژوهش         .قراردادي بودند )  درصد 1/75(

در این تحقیق رابطـه میـان       . مبستگی محسوب می شود   هاي ه 

) شامل عدالت توزیعی، رویه اي و تعـاملی       (ابعاد عدالت سازمانی    

شـامل رفتـار   (و خشنودي شغلی با ابعاد رفتـار مـدنی سـازمانی            

مـورد بررسـی    ) معطوف به همکاران و رفتار معطوف به سـازمان        

  .قرار گرفته است

  

   سنجشابزار 

ــراي :)POJ(ه زمانی ادراك شــدپرســشنامه عــدالت ســا  ب

 تحـت   سنجش عـدالت سـازمانی ادراك شـده از پرسـشنامه اي           

 نیوهوف و مورمان    که توسط  2عدالت سازمانی ادراك شده   عنوان  

                                                
2. Perceived Organizational Justice (POJ)
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 ستی ـاین پرسشنامه داراي ب   .  ساخته شده، استفاده شد    )1993(

سـنجش قـرار    عدالت سازمانی را مـورد      عد   ب ، که سه  سوال است 

 پنج سوال مربـوط بـه عـدالت         ، سوال ستیاز مجموع ب  . می دهد 

ه سوال مخـتص عـدالت      ن سوال عدالت رویه اي و       شش،  توزیعی

ي نمره بالا در این مقیاس نشان دهنده میزان بـالا         . تعاملی است 

. اسـت ، از سوي فرد پاسـخگو       ی ادراك شده  عدالت درون سازمان  

 تـا   58/0پایایی این پرسشنامه در پژوهش هاي انجام شده بـین           

 ).1383 و شکرکن، ینعامبه نقل از  (زارش شده استگ 84/0

 جهـت   :)MSQ(سـوتا    مینـه   شـغلی  خـشنودي مه  پرسشنا

- مینـه  ی شـغل  خشنودي شغلی از پرسشنامه     خشنوديسنجش  

س و  یو توسط   1967ن پرسشنامه در سال     یا. استفاده شد  1سوتا

ک فـرم کوتـاه     ی ـ،   سـه فـرم اسـت      يارا د ه شد، که  یته همکاران

). 1967 ( یو دو فـرم بلنـد صـد سـوال         )  1967 (یست سـوال  یب

 را که عبارت اسـت  يست حوزه کاری ب،پرسشنامه در هر سه فرم    

، ی، امکـان ترق ـ   تی ـ، فعال تیزان موفق ی، م یی توانا يریبه کار گ  : از

ستم، جبــران و پــاداش، یــ سياســت هــای، روش هــا و ساقتــدار

ت ی، بـه رسـم    ی اخلاق ـ يهـا  ، ارزش ت، استقلال ی، خلاق همکاران

گـاه  ی، پا ی، خـدمات اجتمـاع    یت شـغل  ی، امن تیولی، مس شناختن

 ی، تنوع شغل  ی، روابط فن  ی و سرپرست  ين فرد ی، روابط ب  یاجتماع

ء ت جز ی لحاظ جامع   به  دهد و  ی را مورد سنجش قرار م     طیو شرا 

در . اسـت  ی شـغل  خشنودي سنجش   ي معتبر برا  يپرسشنامه ها 

 خـشنودي ج بـه گـزارش      یه نتـا  ی ـ در ارا  یست سوال یاه ب فرم کوت 

ک از حوزه ها بـه صـورت جـدا    یو هر می شود  اکتفا   یکل یشغل

  . شودیگزارش نم

  

  

  

                                                
1. Minnesota Satisfaction Questionnair (MSQ)

ک از حوزه ها را به طور جداگانـه      ی توان هر    یم در فرم بلند     یول

ک ی ـ از یی پاسـخگو يبرا شرکت کنندگان  . قرار داد  یمورد بررس 

 ي هـا  ییای ـپا.  کننـد  یفاده م ـ  است يکرت پنج درجه ا   یاس ل یمق

س و  یو( است   93/0 تا   78/0ن  ی ب MSQ-20 يگزارش شده برا  

  ).1967همکاران ، 

ــدنی ســازمانی  ــار م ــشنامه رفت ــ:)OCB (پرس ــور  ه ب منظ

 2مدنی سازمانی سنجش رفتار مدنی سازمانی از پرسشنامه رفتار        

ده این پرسشنامه چهار  . شداستفاده   )1991(ویلیامز و اندرسون    

ف ورد که هفت سوال مختص سنجش رفتار مدنی معط ـ         دا سوال

به همکاران و هفت پرسش دیگر نیز براي سنجش رفتـار مـدنی             

  با عبـارت   ،در این پرسشنامه هر سوال    . معطوف به سازمان است   

 )در ادامه یک رفتار خاص ذکر می شـود        (. ..من فردي هستم که   

شرکت کنندگان براي ابـراز میـزان موافقـت یـا           .  شود یشروع م 

، بارت از مقیـاس لیکـرت هفـت درجـه اي          مخالفت خود با هر ع    

پایـایی ایـن    . فاده مـی کننـد     مخـالف اسـت    کاملا موافق تا کـاملا    

 86/0 تــا 73/0ن مه در پــژوهش هـاي انجــام شـده بــی  پرسـشنا 

 و ییای ـزان پای ـم ).1991یلیامز و اندرسون، و(گزارش شده است   

 در  ن پـژوهش  ی ـ مـورد اسـتفاده در ا      يمشخصات پرسشنامه هـا   

 اعتبـار   شـواهد مربـوط بـه     .  ارایه شده اسـت    کی شماره   جدول

 ی و شـکر کـن     نعـام  يپـژوهش هـا   ش حاضـر در      پژوه يابزارها

ن ی ـ در اگزارش شده اند و) 1386( ی و عریضی و صباح ) 1384(

.مـی شـوند    گـزارش    هـا  ابزار ییای ـ تنها شواهد مربوط به پا     مقاله

                                                
2. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

  1جدول

 مشخصات و میزان پایایی پرسشنامه هاي تحقیق

  پایایی به روش دونیمه سازي  تعداد سوالات   ویژگی                                        مقیاس

  76/0  20  خشنودي شغلی مینه سوتا

  73/0  5  توزیعی

  78/0  6  رویه اي

  87/0  9  تعاملی

  

  

  عدالت سازمانی

  75/0  20  مجموع

    94/0  7  فردي

  82/0  7  سازمانی  رفتار مدنی سازمانی
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  یافته ها

 میـانگین و  ی نظیـر     توصیف  یافته هاي  دو  در جدول شماره    

جدول ج  ی نتا . است ه شده یرها ارا ین متغ یو روابط ب  انحراف معیار   

لی و ابعاد عدالت     نشان می دهد که بین خشنودي شغ       دوشماره  

فه هاي عـدالت سـازمانی بـا یکـدیگر نیـز در           بین مول و  سازمانی  

بـین ابعـاد   . داري وجـود دارد اه مثبت و معن  رابط p>01/0سطح  

دار مـشاهده    شغلی رابطه معنـا    فتار مدنی سازمانی با خشنودي    ر

 بین عدالت تعاملی با رفتار مـدنی معطـوف بـه همکـاران و           .نشد

عدالت رویه اي و توزیعی بـا رفتـار مـدنی معطـوف بـه سـازمان             

بـین سـن و خـشنودي       . دسـت آمـد   بهداري  ارابطه مثبت و معن   

 شـد هده  داري مشا  رابطه مثبت و معنا    p>05/0شغلی در سطح    

 بین سن با رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان و          همچنینو  

 در سـطح    داری رابطـه مثبـت و معنـا        سـازمانی کل ـ   رفتار مـدنی  

05/0<p گزارش شد.  

  

  2جدول

   ساده متغیرهاي پژوهشماتریس

*p  05/0         **p  01/0

  

 ینیش بی جهت پاصل از اجراي مدل رگرسیونینتایج ح

ن د که از بینشان داز ی معطوف به سازمان نی سازمانیرفتار مدن

راك شده، تنها  خشنودي شغلی و ابعاد عدالت سازمانی ادعوامل

عد عدالت رویه اي و عدالت توزیعی ادراك شده وارد مدل دو ب

رصد از  د29رگرسیونی شدند و در مجموع این ابعاد توانستند 

متغیر رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان را تبیین انس یوار

علاوه ضرایب بتا نشان می دهند  به).=p ,7/4 F 05/0(کنند 

که جهت ضرایب در ابعاد عدالت رویه اي و توزیعی به منظور 

تبیین نقش عدالت رویه اي و عدالت توزیعی ادراك شده در 

 نتایج .استازمان مثبت رفتار مدنی سازمانی معطوف به س

  . گزارش شده است3رگرسیون در جدول 

  

  3جدول 

   شغلی و ابعاد عدالت سازمانی جهت پیش بینی رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمانخشنودينتایج رگرسیون 

RR2B  SEβ  Tp  مدل  گام

  05/0  93/1  31/0  11/0  21/0  17/0  42/0  عدالت رویه اي  1گام 

  01/0  -52/2  33/0  13/0  -34/0  29/0  54/0  عدالت توزیعی  )2RΔ=12/0 (2گام 

  

 ین ـیش ب یجهـت پ ـ  نتایج حاصل از اجراي مدل رگرسـیونی        

کـه از   نـشان داد    ز  ی ـ معطوف به همکـاران ن     ی سازمان یرفتار مدن 

،  ادراك شـده  خشنودي شغلی و ابعاد عدالت سازمانی ن عوامل بی

یونی شـده و    ه وارد مدل رگرس   عد عدالت تعاملی ادراك شد    تنها ب 

 درصــد از متغیـر رفتــار مــدنی ســازمانی  40عــد توانــسته ایـن ب 

علاوه به). =p ,3/9 F 05/0( کندمعطوف به همکاران را تبیین      

عـد عـدالت   ر بضریب بتا  نشان مـی دهـد کـه جهـت ضـریب د              

تعاملی، به منظور تبیین نقـش عـدالت تعـاملی در رفتـار مـدنی        

  .)4جدول (است سازمانی معطوف به همکاران مثبت 

  8  7  6  5  4  3  2  1  انحراف معیار  میانگین  متغیر

            44/24  08/85   خشنودي شغلی.1

65/0  47/13  30/36  تعاملی عدالت .2 **          

55/0  32/10  33/25   عدالت رویه اي.3 **82/0 **          

65/0  72/6  96/14   عدالت توزیعی.4 **65/0 **69/0 **          

      -00/0  01/0  29/0*  -01/0  69/5  72/35   رفتار مدنی معطوف به همکاران.5

33/0  42/0**  19/0*  06/0  04/0  89/6  37/40   رفتار مدنی معطوف به سازمان.6 **  

77/0  05/0  06/0  02/0  02/0  35/10  18/76   رفتار مدنی سازمانی.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 

   شغلی و ابعاد عدالت سازمانی جهت پیش بینی رفتار مدنی سازمانی معطوف به همکارانخشنودينتایج رگرسیون 

RR2BSE  βt  P  مدل  گام

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

با رعایـت پـیش فـرض هـاي     ( مستقل tمون  با استفاده از آز   

مشخص شد که تفاوت    ) نرمال بودن توزیع و همگنی واریانس ها      

ت بــین میــانگین هــا در متغیرهــاي جمعیــت شــناختی جنــسی

)041/0=p، 33/2=t ( ــش ــطح  ) p ،50/2=t=03/0(و بخـ در سـ

05/0<P   003/0(  و متغیر وضـعیت اسـتخدامی=P  01/3= t( ،

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

  

  5جدول 

  ی شناختجمعیت يرهای با توجه به متغکلّی ی سازمانی رفتار مدنين هایانگیسه میمقا

  

  متغیر

  

  میانگین

  

t

  

  داريمعنا

    70/75  زن

  10/81  مرد  تجنسی

33/2  041/0 *

    48/74  مجرد

  69/75  متأهل  هلتا

04/1-  3/0  

    51/75  تولیدي

  44/84  داريا  بخش

50/2  03/0 *

    22/76  روزکار

  7/75  شب کار یا چرخشی  شیفت

15/0  88/0  

  وضعیت استخدامی  36/82  رسمی

  35/71  قراردادي

01/3  003/0 **

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

  

  بحث

ط خشنودي شغلی و ابعـاد      هدف پژوهش حاضر بررسی ارتبا    

یافتـه  . اسـت عدالت سازمانی ادراك شده با رفتار مدنی سازمانی         

 کــه بــین از ضــریب همبــستگی ســاده نــشان دادهــاي حاصــل 

شـامل    (خشنودي شغلی و ابعاد عـدالت سـازمانی ادراك شـده          

ود رابطه مثبت و معنادار وج ـ    ) عدالت تعاملی، رویه اي و توزیعی     

 مثبت و بالا بین خـشنودي شـغلی و          در تبیین همبستگی  . دارد

عنوان می کنند که چون در      ) 2002(لی و آلن    ،  یعدالت سازمان 

افـراد از   ناختی و پردازش ذهنی دخیل هستند،       ، عوامل ش  هر دو 

طریق ارزیابی هایی که انجام مـی دهنـد وضـعیت موجـود را در       

یـن ارزیـابی هـا از بـودن در          سازمان وارسی کرده و در نتیجـه ا       

 اظهار خـشنودي یـا ناخـشنودي مـی کننـد و یکـی از                ،سازمان

د منـصفانه در    ، چگـونگی بـر خـور      در ارزیابی هاي دخیل   حیطه  

 ـ      . استمحیط کار    ین ایـن عوامـل     به همین دلیـل همبـستگی ب

 نشان دادنـد    یآنها از طریق تحلیل عامل     همچنین   . بود بسیار بالا 

. وامل بـسیار بـالا اسـت      که بارهاي عاملی مشترك در بین این ع       

همخـوان  ) 1383(یافته حاضر با نتایج پژوهش نعامی و شکرکن         

، بـه نقـل از    1987 (1گرینبـرگ آنها با اسـتناد بـه نظریـه         . است

، رفتار افراد  درون سازمان را نسبت به         )1383نعامی و شکرکن،    

افتـه بـا   ین ی ـ ا.مداخلات و رفتارهاي ناعادلانه توجیه مـی کننـد    

  .ز همسو استین) 2007(  و همکارانیج نبتچینتا

، بـرخلاف پـژوهش شـکرکن و همکـاران          اضـر در پژوهش ح  

بین خشنودي شغلی و رفتـار مـدنی سـازمانی رابطـه             )  1380(

بـراي تبیـین عـدم رابطـه معنـادار بـین            . معنادار مشاهده نـشد   

خشنودي شغلی و رفتار مدنی سازمانی در پـژوهش حاضـر کـه             

مـی تـوان    ،)1389طبرسا، ( پیشینه ذکر شده نیست همخوان با   

استناد کرد که در آن پژوهش، فیـشر        ) 1980( به پژوهش فیشر  

بین خشنودي شغلی و عملکرد سازمانی رابطه معنادار به دسـت           

 نیاورد و در تبیین، نتیجه گیري کرد که شـاید یـک علـت ایـن               

                                                
1. Greenberg, J.
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ه و  ی در نظر گرفتـه شـد      باشد که خشنودي شغلی به صورت کل      

در ایـن   . یده شـود  فه خاص سنج  تلاش شده رابطه آن با یک مول      

پژوهش نیز از آنجا که خشنودي شغلی به عنوان یک متغیر کلی   

ــده   ــه ش ــر گرفت ــا و  (در نظ ــی از ابزاره ــه در برخ ــورتی ک  درص

 خــشنودي شــغلی متــشکل از مولفــه هــایی چــون هــاپــژوهش

خشنودي از همکار، سرپرست، حقوق و ارتقا در نظر گرفته مـی            

غلی و رفتـار مـدنی      دي ش ـ ولذا رابطه معنـادار بـین خـشن       ) شود

بین ابعاد عدالت سازمانی و رفتار مـدنی         .سازمانی به دست نیامد   

طور که نشان  و همانگزارش شد ابطه مثبت و معنادار     سازمانی ر 

، عـدالت   ن ابعاد عدالت سازمانی ادراك شده      از بی   است داده شده 

عد رفتار مدنی سازمانی معطوف بـه همکـاران رابطـه           تعاملی با ب  

عـد رفتـار    توزیعی بـا ب  ابعاد عدالت رویه اي و در ار و مثبت معناد 

 وجـود   سازمان رابطه مثبت معناداري    مدنی سازمانی معطوف به   

لینگ و فیلیـپس،     بار  هاي    پژوهش ، با یافته هاي   این یافته . دارد

ــرزاده، 1388رامــین مهــر و همکــاران، ؛ 1993 ؛ رضــاییان و می

و  1991، بـارون  و کروپـانزانو ؛ 2005فاکس و اسـپکتور،  ؛  1389

   .همخوان است) 1965( رابري آدامزچهار چوب نظریه ب

 اهمیـت دادن    وجود عدالت سـازمانی در محـل کـار بیـانگر          

در چنین شـرایطی کارکنـان نیـز بـه          . سازمان به کارکنان است   

سازمان متعهد می شوند و یک میثاق دو سویه بـین کارکنـان و              

 یمـدن ارهـاي   سازمان ایجاد مـی شـود کـه منجـر بـه بـروز رفت              

). 1385نعـامی و شـکرکن،      ( سازمانی از سوي کارکنان می شود     

ادراك بـی عـدالتی اثـر مخربـی بـر اهتمـام و انگیـزش               در واقع   

بــی عــدالتی و توزیــع غیرمنــصفانه . کارکنــان ســازمان هــا دارد

دستاوردها و ستاده هاي سازمان موجب تضعیف روحیه کارکنان         

 بروز رفتارهـایی از     بهو  شده   و تنزل روحیه، تلاش و فعالیت آنها      

که نه تنها در دستیابی بـه اهـداف سـازمان           انجامد  کارکنان می   

نظر می رسد بیشتر در جهت تخریب نـرم و    هساعی نبوده، بلکه ب   

کارکنـانی کـه    . حرکت مـی کنـد    سخت منافع و اهداف سازمان      

احساس نابرابري می کنند، با واکنش هاي منفی از جمله امتناع           

 یمـدن کـم کـاري و رفتارهـاي محـدود و روبـه افـول               از تلاش،   

 استعفا از کار به ایـن نـابرابري          یعنی سازمانی و در شکل افراطی    

 براساس پـژوهش هـاي      .)1387مختاریان پور،   ( پاسخ می دهند  

رفتاري شدت عکس العمل هاي منفی از عکس العمل هایی کـه            

ر و ت ـکارکنان به رفتارهاي مثبت نشان می دهند به مراتب قـوي         

   .بیشتر است

اثرات ادراك بی عدالتی در کارکنان منجر به بروز رفتارهـاي      

  می گردد که تهدید کننده فرآیند توسعه سازمان است         یرمدنیغ

کـه ملاحظـه   همچنـان ). 1388، ادیب ودرویشیعلیپور ،متقی(

 در رفتـار سـازمانی دارد و   قابل توجهی عدالت سازمانی تاثیر  شد

ش افــراد بــه پیامــدهاي غیرمنــصفانه، در تبیــین چرایــی واکــن

فرآیندها و رویـه هـاي نامناسـب و مـراودات غیرعادلانـه بـسیار              

احساس عدالت در سازمان نه تنها بـر نگـرش هـا،           . ست ا راهگشا

عملکرد و رفتارهاي درون سازمان تاثیر دارد، بلکه نحوه برخـورد      

قـرار  تحـت تـاثیر     نیز  ویژه مشتریان را    آنها با ذینفعان بیرونی به    

 ـ      ین نتا یهمچن ).2001مسترون،  (می دهد    ن یج نـشان داد کـه ب

 رابطـه   ی سـازمان  یو سن بـا رفتـار مـدن        ی شغل يسن با خشنود  

نعـامی و  ج یافته ها همسو بـا نتـا  ین یا. معنادار وجود دارد  مثبت  

 رسـد   ینظر م هب.  بود )2011( رسونیچو و پ    و )1383( شکرکن

 یت اسـتخدام  یع تـوان بـه نقـش وض ـ       یافتـه م ـ  ین  ین ا ییدر تب 

 شتری ـ بی شـغل تی ـو ثبـات و امن    ) يا قـرارداد  ی یرسم( کارکنان

ین هـاي ممکـن در   تبی یکی دیگر از . اشاره کردتر مسن کارکنان

مورد ارتباط مثبت و معنادار بین سن و رفتـار مـدنی سـازمانی،              

شـده انـد کـه    آنهـا مـدعی   . است) 1993(ادعاي کاننگو و کنگر     

روابـط مبتنـی بـر رقابـت بـه روابـط            ، از   کارکنان با افزایش سن   

   .مبتنی بر کمک رسانی و همیاري روي می آورند

 شـغلی، عـدالت   خـشنودي ز بین متغیر هاي پیش بین که       ا 

فقط ،  را شامل می شود    رویه اي و عدالت توزیعی       ، عدالت تعاملی

عدالت تعاملی توانست وارد مدل رگرسیونی پـیش بینـی رفتـار            

اران شـده و از بـین متغیرهـاي         مدنی سازمانی معطوف به همک ـ    

پیش بین به منظور پیش بینی رفتار مدنی سازمانی معطوف بـه            

سازمان نیز ابعاد عدالت سـازمانی تـوزیعی و رویـه اي توانـستند         

همخوان با پژوهش لـی و  که ش حاضر در پژوه . پیش بین باشند  

 رزادهی ـان و م  یی و رضـا   )2001(  و همکاران  ی نبتچ ،)2002( آلن

 شـغلی   ابعاد عدالت سازمانی نسبت به خـشنودي   ، است )1389(

در  . بهتـري بـراي رفتـار مـدنی سـازمانی بودنـد            يپیش بین ها  

 تبیین این یافته می توان به استدلال فیشر رجوع کرد که عنوان        

اسـت لـذا نمـی      ی  می کند، چون خشنودي شغلی یک مولفه کل       

 ، بـا توجـه بـه ایـن    رد باشد  خوبی از رفتارهاي خ    تواند پیش بین  

عدالت و رفتار مدنی سازمانی      استدلال در این پژوهش دو متغیر     

رفتار ( بهتر می توان متغیر ملاك       ،دارندچون در یک سطح قرار      

 سازمانی ادراك شده پـیش  را  با توجه به عدالت     ) مدنی سازمانی 

   .بینی کرد

ت شـناختی، بـه      توجه به متغیرهاي جمعی    ها با مقایسه گروه 

، نشان می دهد که تفاوت بین زنان و         نیلحاظ رفتار مدنی سازما   

ي، اسـتخدام قـراردادي و رسـمی،        اداري و تولیـد   بخش  مردان،  
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پیـشینه مـورد بررسـی     هرچند کـه در      ).5جدول  ( دار است امعن

گرفتـه  کمتـر مـورد بررسـی قـرار         اختی  ت شن متغیرهاي جمعی 

.  تعمق و بررسـی بیـشتري دارنـد        نیاز به ، ولی این یافته ها      است

 زنـان و  دد به این موضوع نیز اشـاره کـرد کـه تعـدا         همچنین بای 

علـت تعـداد    هب مردان در این پژهش متناسب نبوده و این مساله        

 می تواند   است که کم زنان نسبت به مردان در سازمان مورد نظر        

 و جـزء    گـذار باشـد   ر نتایج حاصـل از مقایـسه دو جـنس تاثیر          د

یـن  به لحـاظ تبیـین ا      .ذکر شود محدودیت هاي پژوهش حاضر     

 ینظر م ـ ه، ب غلی اشاره کرد  له امنیت ش  اتفاوت ها می توان به مس     

 يروهـا ین نیو همچن ـ که مردان نسبت به زنان      به دلیل این  رسد  

از امنیت شغلی بـالاتري بـر خـوردار          ،ي نسبت به قرارداد   یرسم

  دهند ی را نشان م   يشتری ب یسازمان ی مدن ي، لذا رفتارها  هستند

فته که مردان رفتارهاي مدنی    این یا  ).1385،  صباحی و عریضی  (

سازمانی بیشتري نشان می دهند برخلاف نتایج هـیلمن و چـن            

است، آنها مدعی شده اند کـه زنـان در کـل رفتارهـاي              ) 2005(

  .  مدنی سازمانی بیشتري دارند

ی  که در این پژوهش مورد بررس       است متغیري یت شغل یامن

اصلی کارکنان   له جزء دغدغه هاي   ا امروزه این مس   و،  هقرار نگرفت 

پیشنهاد می شود که در پژوهش هاي آتی ارتباط بین          لذا  ،  است

امنیت شغلی و متغیرهـاي پـژوهش حاضـر مـورد بررسـی قـرار             

وهش هاي بعـدي در      که در پژ   دهمچنین پیشنهاد می شو   . گیرد

مقایسه متغیرهاي جمعیت شناختی تناسب بین زیـر گـروه هـا            

 در مورد نتـایج بحـث و   رعایت شده تا با اطمینان بیشتري بتوان 

  .نتیجه گیري کرد

  

  عمراج

. سرخی، حفرجی دهو. یوزباشی، ع،.، شاطري، ك.خابیلی،

ابعاد،ها،سازمانی، ویژگیرفتار شهروندي). 1388(

ملیاولین کنفرانس .وپیامدهاشرطپیشمتغیرهاي

 مدیریت  دانشکده.سازمانیشهروندي رفتارمدیریت

  .هراندانشگاه تهران، ت

 حسینی  و.، احمدي آزرم، ه.، جندقی، غ.ن.، امیري، ع.خنیفر، ح

عدالتباآنرابطهوکاردرشدندرگیر). 1389. (فرد، م

. فرهنگیواجتماعیمبادلهنظریهدر چهارچوبسازمانی

  .200- 177 ،)21(8فرهنگ سازمانی، مدیریت

شهرونديررفتا).1388. (بلوطبازه، اابراهیمی و.حفرد،دانایی

رویکردهايومبانیبرملیتا: دولتیهايدرسازمان

شهروندي رفتارمدیریتملیکنفرانساولین.وریکئت

  . مدیریت دانشگاه تهران، تهراندانشکده .سازمانی

). 1388. ( احمدي، ا و.، هادي زاده مقدم، ا.رامین مهر، ح

رفتار سازمانی وعدالتازادراكبینرابطهبررسی

  .89-65 ،1نامه مدیریت تحول، پژوهش. سازمانیديشهرون

موضوعیبررسی). 1388( .قلیزاده، م و.یزدانی، ا،.زرحمانی،

ملیکنفرانساولین؟راهکاریامعضلها،سازمانپول در

دانشکده مدیریت  .شهروندي سازمانیرفتارمدیریت

  .دانشگاه تهران، تهران

 تاثیر برداشت کارکنان از ).1389. (و میرزاده، ل. یان، عیرضا

فصلنامه . عدالت سازمانی بر رفتارهاي شهروندي سازمانی

   .102-94 ،5  اخلاق در علوم و فناوري،

 رفتارارتباطبررسی). 1388 ( .محمودي، س و.عمی،ئشا

کنفرانساولین.هاعملکرد سازمانباسازمانیشهروندي

 مدیریت دانشکده .سازمانیشهروندي رفتارمدیریتملی

  .دانشگاه تهران، تهران

. ، و مهرابی زاده هنرمند، م.، نیسی، ع.، نعامی، ع.شکرکن، ح

بررسی رابطه خشنودي شغلی با رفتار مدنی ). 1380(

سازمانی و عملکرد شغلی در کارکنان برخی از کارخانه هاي 

 ،4شناسی دانشگاه اهواز، مجله علوم تربیتی و روان. اهواز

   .  1ـ22

بررسی مقایـسه اي منـابع و    ). 1386. ( عریضی، ح   و . پ صباحی،

ــت ــدهاي اس ــرد  پیام ــان زن و م ــین کارکن رس شــغلی در ب

 روان شناسـی  مجله. بیمارستان هاي خصوصی شهر اصفهان   

  .83-74 ،3معاصر، 

مـوثر عوامل). 1389. ( اسماعیلی، ح و.، اسماعیلی، م.طبرسا، غ

مجله . نظامیبیمارستانیکدرسازمانیشهرونديرفتاربر

  .99-93 ،12طب نظامی، 

هاي پیشرفته پـژوهش  روش). 1384(.و عریضی، ح .فراهانی، ح

  .جهاددانشگاهی: اصفهان. در علوم انسانی

اصـطکاك ). 1388. (ادیـب، م  و.درویشی، زعلیپور،.پمتقی،

مدیریتنقشدرسازمان، تبیینشهرونديو رفتاراجتماعی

مدیریتملیاولین کنفرانس.عدالتادراكوانسانیمنابع

دانشکده مدیریت دانـشگاه تهـران،    .سازمانشهروندي رفتار

  .تهران

عـدالت تحقـق ادراکیموانعبررسی). 1387. (پور، ممختاریان

  .200-163، 5 ،اجتماعیسیاسیفصلنامه.سازماندر
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ناخشنودي شغلی با رفتارهـاي ضـد       رابطه  ). 1384. (موسوي، م 

 .هـاي تولیـدي و خـدماتی شـهر اصـفهان          تولید در سازمان    

ــد  ــی ارش ــه کارشناس ــد  . پایانام ــشگاه آزاد اســلامی واح دان

  .خوراسگان

-SPSSراهنمـاي عملـی   ). 1386( .مولوي، ح در علـوم   13-14

  .انتشارات پویش اندیشه: اصفهان. رفتاري

 ترجمـه حـسین شـکر    .هـا مردم در سازمان  ). 1983. (میچل، ت 

  .ات رشدانتشار: تهران). 1380. (کن

رابطه عدالت توزیعی، رویـه اي و       ). 1389. ( گلپرور، م   و .نادي، م 

ــان   ــاري در معلم ــا همک ــازمانی ب ــازي س ــه. همانندس  مجل

  .80-71 ،5روانشناسی معاصر، 

بررسی رابطه ساده و چندگانه     ). 1383. (و شکرکن، ح  . نعامی، ع 

عدالت سازمانی با خشنودي شغلی در کارکنان یک شـرکت          

 علوم تربیتی و روان شناسـی دانـشگاه اهـواز،           مجله. صنعتی

   .57ـ70 ، 2و1
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رابطه رضايت شغلي و عدالت سازماني ادراک شده  با رفتار مدني سازماني: متغيرهاي جمعيت شناختي


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

ابوالقاسم نوري*
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پرويز صباحي و
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روانشناسي

رضا صميم


جامعه​شناسي

چکيده 


با توجه به اهميت رفتارهاي مطلوب در سازمانها و نقش آن در پيشبرد اهداف و بهبود اثربخشي سازماني، هدف از پژوهش حاضر بررسي رابطه رضايت شغلي و عدالت سازماني ادراک شده با رفتار مدني سازماني بود. هدف از پژوهش حاضر بررسي رابطه رضايت شغلي و عدالت سازماني ادراک شده با رفتار مدني سازماني بود. به همين منظور نمونه اي به حجم 167 نفر از کارکنان يکي از شرکت هاي صنعتي شهر تهران به روش تصادفي انتخاب شد و افراد به پرسشنامه هاي رضايت شغلي مينه سوتا (MSQ)، عدالت سازماني ادراک شده (POJ) و رفتار مدني سازماني (OCB) پاسخ دادند. نتايج نشان داد که بين رضايت شغلي و عدالت سازماني ادراک شده، و عدالت سازماني ادراک شده و رفتار مدني سازماني رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. نتايج مدل رگرسيوني نشان مي دهد که عدالت تعاملي در تبيين رفتار مدني سازماني معطوف به همکاران و عدالت رويه اي و توزيعي در تبيين رفتار مدني سازماني معطوف به سازمان توانسته اند وارد مدل رگرسيوني شوند. مقايسه گروه​ها به لحاظ متغيرهاي جمعيت شناختي نشان داد که تفاوت گروه​ها در متغيرهاي جنسيت، بخش و وضعيت استخدامي معنادار است. بنابراين از يافته هاي اين پژوهش نتيجه گرفته مي شود که عدالت سازمـاني و زيرمقيـاس هاي آن، رفتـارمدني سازمـاني را پيـش بينـي مي کنند.

کليد واژه ها: اثربخشي سازماني، عدالت تعاملي، عدالت رويه اي، عدالت  توزيعي
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University of Isfahan
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Psychology
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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

بررسي رفتار فردي در محيط كار توجه محققان را در يك دهه گذشته تا حد زيادي به خود معطوف کرده است. درکل، رفتارهاي متفاوتي که از افراد در سازمان مشاهده مي شود، از نگاه سازماني، برخي مطلوب و برخي نامطلوب انگاشته مي شوند. مديران سازمان​ها در تلاش هستند تا با ادراك نيروي انساني و پيش بيني واكنش هاي آنها، ضمن نفوذ بر رفتار اعضا از اين قابليت براي نيل به برخي از اين اهداف سازمان استفاده نمايند (رحماني، یزدانی و قلیزاده، 1388). برخي از اين رفتارهاي نامطلوب، رفتارهايي هستند كه هدف آنها صدمه زدن به اعضاي سازمان و يا سازمان است. اين اعمال مضر شامل اجتناب ازكار، انجام كارها به صورت ناقص، پرخاشگري فيزيكي، مخالفت هاي شفاهي، خرابكاري و دزدي است. شناسايي اين رفتارها به مديران در برطرف نمودن موانع پيش روي بهبود عملكرد، کمک مي نمايد (شایمي و محمودي، 1388). از طرف ديگر، رفتارهاي مطلوب رفتارهايي از قبيل وجدان كاري، حس نوع دوستي، جوانمردي، رفتار مدني سازماني
، گذشت و وقت شناسي است كه باعث بهبود اثربخشي، كارايي و بهره وري كلي سازمان مي شود (دانايي فرد و ابراهيمي بلوطبازه، 1388). لذا با توجه به اهميت اين رفتارهاي مطلوب و نقش آن در پيشبرد اهداف سازماني و بهبود اثربخشي سازماني، رفتار مدني سازماني و پيش​آيندهاي آن به عنوان يکي از رفتارهاي مطلوب، در پژوهش حاضر هدف مطالعه قرار گرفت. 

رفتار مدني سازماني به عنوان رفتاري مطلوب از يك طرف منابع موجود و در دسترس را افزايش داده و از طرف ديگر نياز به مكانيسم هاي كنترل رسمي و پرهزينه را کاهش می دهد (ابيلي، شاطري، يوزباشي و فرجي ده​سرخي، 1388). امروزه در راستاي ارتقای بهره وري سازمان ها، مفهوم رفتار مدني سازماني مورد توجه محققان زيادي قرار گرفته است. سازمان​هاي موفق کارکناني دارندکه به مسیوليت​هاي رسمي بسنده نکرده، وقت و انرژي خود را بدون محدوديت، وقف شغل خود مي کنند. چنين رفتارهاي نوع​دوستانه که نه تجويزي است و نه درخواستي، موجب تسريع فعاليت​هاي سازماني مي شود. به دليل اهميت وجود چنين کارکناني براي سازمان​ها، درک ماهيت و منابع رفتار مدني سازماني مدت​ها براي محققان سازماني واجد اولويت بوده (ارگان
، 1988) و همچنان نيز در اولويت است. ارگان (1988) معتقد است که رفتار مدني سازماني براي بقاي يک سازمان ارزش حياتي دارد. وي با دقت فراوان نشان داد که رفتار مدني سازماني مي تواند کارآمدي و بهره وري کارکنان و سازمان را به حداکثر برساند و در نهایت موجب کارکرد موثر سازمان شود. 

رفتار مدني سازماني به عنوان يک مجموعه رفتارهاي جهاني از سوي كاركنان كه حمايتي و اختياري بوده و فراتر از شرح شغل است، تعريف شده است (اورگان، 1988). اين رفتار يك موضوع انتخابي فردي است و قصور در نشان دادن چنين رفتاري جريمه اي در بر نخواهد داشت (شيفل، حسن، محمد، نورشما، كمسل و همکاران، 2009). بولينو و تورنلي (2003) نشان داده اند که رفتارهاي مدني سازماني به​طور کلي داراي دو حالت عمومي هستند: الف) به​طور مستقيم قابل تقويت نيستند و ب) ناشي از تلاش هاي ويژه اي هستند که سازمان​ها براي دستيابي به موفقيت، از کارکنان​شان انتظار دارند. امروزه به طور کلی رفتارهاي مطلوب اجتماعي که درون سازمان صورت مي پذيرد را تحت عنوان رفتار مدني سازماني مي خوانند. رفتار مدني سازماني به عنوان رفتاري تعريف مي شود که توسط فردي به قصد ياري​رساني به سازمان يا افراد درون سازمان (همکاران) صورت مي پذيرد، در حالي​که انجام اين نوع رفتار در حيطه وظايف رسمي فرد نيست» (ارگان و ريان، 1995). 

از جمله رفتارهاي مدني سازماني مي توان به رفتارهايي چون، ياري رساني به فردي که به تازگی وارد سازمان شده، کمک به همکاري که حجم کاري سنگيني دارد و يا داوطلب شدن در انجام کارهايي که فرد ملزم به انجام آنها نيست، اشاره کرد. اين رفتار، نوعي رفتار فرانقشي
 است که در مقابل رفتارهاي درون​نقشي قرار مي​گيرد. رفتارهاي درون نقشي
، به آن دسته از رفتارهاي شغلي كاركنان اطلاق مي شود كه در شرح وظايف و نقش​هاي رسمي سازمان بيان شده و توسط سيستم رسمي سازمان، شناسايي و پاداش داده مي شوند. اما رفتارهاي فرانقشي، به رفتارهاي شغلي فراتر از نقش هاي رسمي كاركنان اطلاق مي شود. اين رفتارها، اختياري هستند و به​طور معمول در سيستم پاداش رسمي سازمان در نظر گرفته نمي شوند، در نتيجه رفتارهايي فراتر از وظايف معمول شغلي هستند. از جمله اين نوع رفتارها، مي توان به اجتناب از تضادهاي غيرضروري، کمک به همکاران در محيط کار، تحمل شرايط تحميل شده به سازمان و درگيرشدن در فعاليت​هاي سازماني اشاره کرد (هوي و لام، 2001). تحقيقات انجام شده در حوزه رفتار مدني سازماني به​طور عمده بر سه نوع است. يك​سري از تحقيقات، بر پيش بيني و آزمون تجربي عوامل ايجادكننده رفتار مدني سازماني متمركز هستند. در اين زمينه عواملي از قبيل رضايت شغلي، تعهد سازماني، هويت سازماني، انواع عدالت سازماني، اعتماد، انواع رهبري، رابطه رهبر و پيرو، به عنوان عوامل ايجادكننده رفتار مدني سازماني مطرح شده اند. دسته ديگر تحقيقات، بر پيامدهاي رفتار مدني سازماني متمركز هستند. در اين زمينه عواملي از قبيل عملكرد سازمان، اثربخشي سازماني، موفقيت سازماني، رضايت مشتري، وفاداري مشتري و سرمايه اجتماعي مطرح شده اند. نوع سوم نيز، بر خود مفهوم اين متغير متمرکز است (يون و سو، 2003).  جهت​گيري اين پژوهش، بر عوامل ايجادکننده رفتار مدني سازماني است. در واقع، اين پژوهش به بررسي تاثير عدالت سازماني و ابعاد آن و رضايت شغلي روي رفتار مدني سازماني خواهد پرداخت. 

امروزه سازمان​ها به​طور قابل توجهي در زندگي مردم نفوذ کرده اند، به گونه اي که افراد روزانه با سازمان​هاي متعددي در تماس هستند، و بيشتر زمان زندگي شان را در سازمان​ها مي گذرانند. اين ارتباط نزديک و تجارب روزمره باعث شکل گيري برداشت هايي از سازمان​ها مي شود. يکي از متغيرهايي که در سازمان​ها مهم به شمار مي آيد، عدالت سازماني و برداشت افراد از آن است، که بيش از سه دهه تحقيقات را به​دنبال داشته است. عدالت در زمره مهم​ترين مفاهيمي است كه در مباحث اجتماعي و سياسي مطرح مي شود و مطابق با نظر افلاطون سازمان اجتماعي كه نمودار تمدن است، بدون عدالت به وجود نمي آيد. تحقق عدالت اجتماعي بدون تحقق عدالت سازماني ممكن نيست و عدالت سازماني تحقق درهمه فعاليت​ها، رفتارها و گرايش​های افراد سازمان است. مفهوم عدالت سازماني که طي سه دهه گذشته بسيار مورد توجه پژوهشگران سازماني قرار گرفته است، مفهومي کلي است.  

سه جريان اصلي پژوهشي را که طي سه دهه گذشته برمفهوم عدالت سايه افکنده توصيف شده است، که در هر يک از اين جريانات، بعد خاصي از عدالت مورد توجه قرار گرفته است ( بروکنر و سيگل، 1996). اولين جريان پژوهشي که به دهه 1970 ميلادي باز مي گردد، بر روي عدالت توزيعي
 متمرکز بود. عدالت توزيعي مربوط به توزيع دستاوردها و منابع سازماني و يا تخصيص پرداخت ها يا امکان ارتقا در بين کارکنان به صورت برابر و منصفانه است. جريان پژوهشي دوم که در دهه 1980 ميلادي مورد توجه پژوهشگران قرار گرفت، تحت عنوان عدالت رويه اي
  خوانده مي شود که در آن برابري افراد در فرايند توزيع دستاوردهاي سازماني مد نظر است. آخرين و سومين جريان پژوهشي، تاثيرات تعامليِ عدالت توزيعي و رويه اي را در واکنش افراد به رفتارها و تصميم های سازماني در نظر مي گيرد. اين بعد، تحت عنوان عدالت تعاملي
، بر برابري افراد در نحوه برخورد و تعاملات انساني بين سرپرست و کارکنان در سطوح مختلف تاکيد دارد.


کونوفسکي (2000) عنوان مي کند که عدالت و برابري، در درون سازمان يکي از مهم​ترين و با ارزش ترين مفاهيم است. به ويژه اين​که ادراک کارکنان از برابري و چگونگي برخورد منصفانه، مي تواند ساير متغيرهاي مرتبط با کار را تحت تاثير قرار دهد (مورمان، 1991). پژوهش هايي که در مورد عدالت سازماني صورت گرفته نشان داده اند که وقتي کارکنان احساس مي کنند که با آنها با انصاف برخورد شده، بيشتر آماده بروز رفتارهاي مطلوب سازماني هستند و اقدام به رفتارهاي جامعه پسند
 مي کنند (بارلينگ و فيليپس، 1993). نظريه برابريِ آدامز که در سال 1965 ارایه شده است عنوان مي​کند که، انگيزش كاركنان با توجه به ادراک آنان از اينکه تا چه ميزان با آنها عادلانه برخورد شده، تحت بررسي قرار مي​گيرد، وقتي كاركنان حس کنند كه با آنان به طريقي ناعادلانه و غيرمنصفانه رفتار مي شود، به فعاليت هايي مي پردازند كه هدف آن، اصلاح احساسات مربوط به رفتار عادلانه است. مهم​ترين جزء نظريه برابري، ادراک افراد از ميزان رعايت عدالت است،  افراد از طريق مقايسه خود با ديگران نتيجه گيري مي کنند (ميچل، 1380).  به نظر مي رسد اين اصل که اگر بر طبق انتظارات فرد، با او در مقايسه با ديگران منصفانه رفتار شود، سطح عملكرد شغلي فرد در سطح بالايي  باقي مي ماند، درست باشد. نظريه برابري پيشنهاد مي‌كند كه مردم سطحي از تلاش را در شغل      برمي​گزينند كه متناسب با ميزان عدالت ادراک شده از سوي آنها باشد. 
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		انگيزش براي توجيه يا مقابله با نابرابري





شکل 1 

  مدل نظريه برابري (موسوي، 1384)

بارلينگ و فيليپس (1993) در پژوهشي نشان دادند که وقتي افراد احساس مي کنند با آنها با انصاف و عادلانه برخورد شده، بيشتر آمادگي اين را دارند که رفتارهاي جامعه پسند و مطلوب از خود نشان دهند. از سويي ديگر تحقيقات نشان داده اند که ادراک بي عدالتي به اندازه برداشت فرد از ميزان عدالت در سازمان داراي اهميت است. وقتي که افراد احساس مي کنند که با آنها با بي عدالتي رفتار شده برعکس رفتارهاي مدني، رفتارهايي را از خود بروز مي دهند که به نيت آسيب رساندن به همکار يا سازمان باشد ( فاکس و اسپکتور، 2005). اين نوع از رفتارهايي که به قصد آسيب رساندن به افراد درون سازمان يا خود سازمان ابرازشوند، تحت عنوان رفتار ضد توليد نامیده شده اند. کروپانزانو و بارون (1991)، در تحقيقي که انجام دادند رابطه بين ادراک افراد از بي عدالتي و عواطف منفي و تعارضات بين فردي را در محل کار مورد تاکيد قرار دادند. همين طور تحقيقات نشان داده که، بسته به نوع بي عدالتي ادراک شده از سوي  افراد، واکنش آنها متفاوت خواهد بود. اگر بي عدالتي در مولفه  توزيعي باشد افراد سعي مي کنند سطح مشارکت خود را کاهش دهند (از طريق انجام اعمالي همچون ترک گروه، ديرآمدن، زود رفتن و اعتراض کردن). ادراک بي عدالتي در مولفه هاي رويه اي و تعاملي نيز، باعث بروز رفتارهاي پنهان و غيرمستقيم مي شود مثل دزدي کردن يا تخريب اموال (بارون و برن، 2003). 

ارترک (2007) نشان داد که اعتماد به سرپرست از جانب زيردستان، بين عدالت توزيعي و رفتارهاي مدني سازماني به​طور معنادار نقش واسطه​ای دارد. همچنين مندوزا و دي لارا (2007)، نشان دادند که تطابق ادراک شده فرد با سازمان و رفتارهاي مدني سازماني با ميانجي​گري بيگانگي کار، رابطه معناداري دارند. خنيفر و همکاران (1389) در پژوهشي روي کارکنان شركت پالايش و پخش فرآورده هاي نفتي ايران در پالايشگاه كرمانشاه نشان دادند كه بين عدالت سازماني و درگير شدن در كار همبستگي مثبت و معنادار وجود داشته، و عدالت سازماني توانايي پيش​بيني درگيرشدن در كار را دارد. رضایيان و ميرزاده (1389) به بررسي تاثير برداشت کارکنان از عدالت سازماني بر رفتارهاي مدني سازماني پرداختند. نتايج پژوهش آنها نشان داد که برداشت کارکنان از عدالت سازماني روي رفتارهاي مدني سازماني موثر است. 

رامين مهر و همکاران (1388) در پژوهشي رابطه ميان ادراك از عدالت و رفتار مدني سازماني از طريق تحليل مسيرسنجيدند. نتايج تحقيق نشان داد كه بين ادراك از عدالت سازماني با رفتار مدني سازماني رابطه معنادار است. از بين ابعاد عدالت، عدالت مراوده اي از همبستگي قوي تري نسبت به دو بعد ديگر برخوردار بود و سه بعد عدالت سازماني نيز با يكديگر همبستگي داشتند. نادي و گلپرور (1389) نيز در پژوهشي در بين معلمان شهر اصفهان به بررسي رابطه عدالت توزيعي، رويه اي و همانندسازي سازماني با همکاري پرداختند. نتايج پژوهش آنها نشان داد که از بين متغيرهاي پيش​بين فقط همانندسازي سازماني قادر به پيش​بيني همکاري در معلمان است.

يکي ديگر از متغيرهايي که در پژوهش حاضر به عنوان پيش بين رفتار مدني سازماني فرض شده، خشنودي شغلي است. خشنودي شغلي به عنوان احساسي كه فرد در مورد شغل و تجارب شغلي دارد، تعريف شده است (اسپکتور، 1997). در پژوهشي که توسط اسپکتور (به نقل از شکرکن، نعامي، نيسي و مهرابي زاده هنرمند، 1380)، صورت گرفت، نشان داده شد که بين خشنودي شغلي و رفتار مدني سازماني رابطه وجود دارد. همين طور در پژوهشي که توسط شکرکن و همکاران (1380) انجام شد، نيز رابطه بين خشنودي شغلي با رفتار مدني سازماني و عملکرد سازماني نشان داده شد. در پژوهشي ديگر  نشان داده شد که بين خشنودي شغلي کلي و عدالت سازماني رابطه مثبت و معنادار وجود دارد ، و در تحليل رابطه چندگانه بين زير مقياس هاي متغيرهاي مورد بررسي، سه نوع عدالت سازماني با خشنودي کلي و حيطه هاي آن شامل خشنودي از کار، خشنودي از سرپرست، خشنودي از همکاران، خشنودي از حقوق و خشنودي از ترفيع رابطه معنادار داشتند (نعامي و شکرکن، 1383). 

طبرسا و همکاران (1389) در پژوهشي به بررسي عوامل موثر بر رفتار مدني سازماني در يک بيمارستان نظامي پرداختند، نمونه پژوهش 140 پرستار بود. نتايج پژوهش نشان داد که رضايت شغلي پيش​بين معنادار رفتار شهروندي سازماني است. همچنين مطالعات نشان داده اند، هنگامي​كه كاركنان بر اين باور هستند كه تصميمات سازماني و عملكردهاي مديريتي ناعادلانه هستند، آنها احساساتي از قبيل خشم، پرخاشگري و ناخشنودي را نشان مي دهند (نبتچي، بلومرن و هنینگ، 2001). چو و پيرسون (2011) نيز در پژوهشي نشان دادند که رفتارهاي مدني سازماني در مهندسان تکنولوژي اطلاعات
، با سن و سابقه کاري آنها ارتباط معنادار دارد. نتايج هيلمن و چن (2005) نيز نشان داده که، زنان در کل رفتارهاي مدني سازماني بيشتري دارند.

با توجه به پيشينه اي که ذکر شد موضوعي که چندان در ادبيات پژوهشي مشهود نيست، اين است که آيا برداشت افراد از ابعاد عدالت سازماني با ابعاد رفتار مدني سازماني (بعد همکاران يا افراد درون سازمان و رفتارهاي معطوف به سازمان)  و خشنودي شغلي رابطه وجود دارد؟ پژوهش​هايي که در خارج از ايران صورت گرفته به بررسي رابطه برخي از ابعاد پرداخته اند. به عنوان مثال گرينبرگ (1990) نشان داده که بين خشنودي شغلي کلي و عدالت توزيعي رابطه وجود دارد، همچنين فرناندز و آمله (2006) نشان داده اند که بين عدالت توزيعي و تعاملي با عملکرد شغلي و خشنودي شغلي رابطه معناداري وجود دارد.

فرضيه هاي اصلي پژوهش حاضر عبارت است از: فرضیه اول: بين خشنودي شغلي و عدالت سازماني ادراک شده رابطه وجود دارد. فرضیه دوم: بين خشنودي شغلي و رفتار مدني سازماني رابطه وجود دارد و فرضیه سوم: بين عدالت سازماني ادراک شده و رفتار مدني سازماني رابطه وجود دارد. همچنين رابطه متغيرهاي جمعيت شناختي با متغيرهاي پژوهش و تفاوت زيرگروه​هاي پژوهش مورد بررسي قرار گرفته​اند.

روش

جامعه آماري،  نمونه و روش اجرای پژوهش: جامعه آماري اين تحقيق متشکل از کليه کارکنان يکي از شرکت هاي بزرگ توليد لوازم خانگي در شهر تهران شامل 392 نفر، 42 نفر زن که بیشتر آنها در بخش هاي غير توليدي مشغول بودند و 350 نفر مرد که در سال 1385 در اين شرکت مشغول به کار شده بودند. حداقل حجم نمونه در تحقيقات پيمايشي100 نفر است. البته حجم نمونه مي تواند از مسایلي چون تحليل زير گروه، توان آماري، احتمال افت و پايايي ابزار هاي پژوهش متاثر باشد. در برخي منابع (فراهاني و عريضي، 1388) عنوان شده در پژوهش هاي همبستگي، در ازاي هر يک از متغيرهاي پيش​بين پژوهش براي حجم نمونه حداقل 15 نفر لحاظ گردد. با توجه به مسایل فوق حجم نمونه 170 نفر برآورد گرديد. در رابطه با کفايت نمونه مقدار توان آماري محاسبه شده به منظور بررسي کفايت حجم نمونه برابر با 76/0 به دست آمد، که نشان مي دهد کفايت حجم نمونه قابل قبول است (مولوي، 1388). نمونه پژوهش حاضر شامل 167 نفر از کارکنان شرکت مذکور بوده، که با توجه به جنسيت آنها، از روش نمونه گيري طبقه اي استفاده شد، که از اين تعداد 19 نفر (4/11 درصد) زن و 148 نفر (6/88 درصد) مرد بودند. همچنين 38 نفر (7/22 درصد) مجرد و 129 نفر (3/77 دصد) متاهل بودند. به لحاظ نوع بخش نيز 49 نفر (4/29 درصد) در بخش اداري و 118 نفر (6/70 درصد) در بخش توليدي، که 152 نفرآنها (91 درصد) روزکار و 15 نفر (9 درصد) در شيفت شب مشغول بودند. به لحاظ وضعيت استخدامي نيز 40 نفر (9/23 درصد) رسمي و 127 نفر (1/75 درصد) قراردادي بودند. پژوهش حاضر از نوع پژوهش هاي همبستگي محسوب مي شود. در اين تحقيق رابطه ميان ابعاد عدالت سازماني (شامل عدالت توزيعي، رويه اي و تعاملي) و خشنودي شغلي با ابعاد رفتار مدني سازماني (شامل رفتار معطوف به همکاران و رفتار معطوف به سازمان) مورد بررسي قرار گرفته است.

ابزار سنجش 

پرسشنامه عدالت سازماني ادراک شده (POJ): براي سنجش عدالت سازماني ادراک شده از پرسشنامه اي تحت عنوان عدالت سازماني ادراک شده
 که توسط نيوهوف و مورمان (1993) ساخته شده، استفاده شد. اين پرسشنامه داراي بيست سوال است، که سه بعد عدالت سازماني را مورد سنجش قرار مي دهد. از مجموع بيست سوال، پنج سوال مربوط به عدالت توزيعي، شش سوال عدالت رويه اي و نه سوال مختص عدالت تعاملي است. نمره بالا در اين مقياس نشان دهنده ميزان بالاي عدالت درون سازماني ادراک شده، از سوي فرد پاسخگو است. پايايي اين پرسشنامه در پژوهش هاي انجام شده بين 58/0 تا 84/0 گزارش شده است (به نقل از نعامي و شکرکن، 1383). 

		جدول1


مقیاس                                         ويژگي

تعداد سوالات


پايايي به روش دونيمه سازي


خشنودي شغلي مينه سوتا


20


76/0


عدالت سازماني


توزيعي


5


73/0


رويه اي


6


78/0


تعاملي


9


87/0


مجموع


20


75/0


رفتار مدني سازماني


فردي


7


94/0


سازماني


7


82/0


 مشخصات و ميزان پايايي پرسشنامه هاي تحقيق





پرسشنامه خشنودي شغلي مینه​سوتا (MSQ): جهت سنجش خشنودي شغلي از پرسشنامه خشنودي شغلي مينه​سوتا
 استفاده شد. اين پرسشنامه در سال 1967 توسط ويس و همکاران تهيه شد، که داراي سه فرم است، يک فرم کوتاه بيست سوالي (1967)  و دو فرم بلند صد سوالي ( 1967). پرسشنامه در هر سه فرم، بيست حوزه کاري را که عبارت است از: به کار گيري توانايي، ميزان موفقيت، فعاليت، امکان ترقي، اقتدار، روش ها و سياست هاي سيستم، جبران و پاداش، همکاران، خلاقيت، استقلال، ارزش هاي اخلاقي، به رسميت شناختن، مسیوليت، امنيت شغلي، خدمات اجتماعي، پايگاه اجتماعي، روابط بين فردي و سرپرستي، روابط فني، تنوع شغلي و شرايط را مورد سنجش قرار مي دهد و به لحاظ جامعيت جزء پرسشنامه هاي معتبر براي سنجش خشنودي شغلي است. در فرم کوتاه بيست سوالي در ارایه نتايج به گزارش خشنودي شغلي کلي اکتفا می شود و هر يک از حوزه ها به صورت جدا گزارش نمي شود.

ولي در فرم بلند مي توان هر يک از حوزه ها را به طور جداگانه مورد بررسي قرار داد. شرکت کنندگان براي پاسخگويي از يک مقياس ليکرت پنج درجه اي استفاده مي کنند. پايايي هاي گزارش شده براي MSQ-20 بين 78/0 تا 93/0 است (ويس و همکاران ، 1967).

پرسشنامه رفتار مدني سازماني (OCB): به منظور سنجش رفتار مدني سازماني از پرسشنامه رفتار مدني سازماني
 ويليامز و اندرسون (1991) استفاده شد. اين پرسشنامه چهارده سوال دارد که هفت سوال مختص سنجش رفتار مدني معطوف به همکاران و هفت پرسش ديگر نيز براي سنجش رفتار مدني معطوف به سازمان است. در اين پرسشنامه هر سوال، با عبارت من فردي هستم که... (در ادامه يک رفتار خاص ذکر مي شود) شروع مي شود. شرکت کنندگان براي ابراز ميزان موافقت يا مخالفت خود با هر عبارت از مقياس ليکرت هفت درجه اي، کاملا موافق تا کاملا مخالف استفاده مي کنند. پايايي اين پرسشنامه در پژوهش هاي انجام شده بين 73/0 تا 86/0 گزارش شده است (ويليامز و اندرسون، 1991). ميزان پايايي و مشخصات پرسشنامه هاي مورد استفاده در اين پژوهش در جدول شماره يک ارایه شده است.  شواهد مربوط به اعتبار ابزارهاي پژوهش حاضر در پژوهش هاي نعامي و شکر کن (1384) و صباحي و عريضي (1386) گزارش شده اند و در اين مقاله تنها شواهد مربوط به پايايي ابزارها گزارش می شوند.


يافته ها


  در جدول شماره دو يافته هاي توصيفي نظير ميانگين و انحراف معيار و روابط بين متغيرها ارایه شده است. نتايج جدول شماره دو نشان مي دهد که بين خشنودي شغلي و ابعاد عدالت سازماني و بين مولفه هاي عدالت سازماني با يکديگر نيز در سطح 01/0>p رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. بين ابعاد رفتار مدني سازماني با خشنودي شغلي رابطه معنادار مشاهده نشد. بين عدالت تعاملي با رفتار مدني معطوف به همکاران و عدالت رويه اي و توزيعي با رفتار مدني معطوف به سازمان رابطه مثبت و معناداري به​دست آمد. بين سن و خشنودي شغلي در سطح 05/0>p رابطه مثبت و معناداري مشاهده شد و همچنین بين سن با رفتار مدني سازماني معطوف به سازمان و رفتار مدني سازماني کلي رابطه مثبت و معنادار در سطح 05/0>p گزارش شد.


جدول2

ماتریس ساده متغيرهاي پژوهش


		متغير

		ميانگين

		انحراف معيار

		1

		2

		3

		4

		5

		6

		7

		8



		1. خشنودي شغلي

		08/85

		44/24

		

		

		

		

		

		

		

		



		2. عدالت تعاملي

		30/36

		47/13

		65/0**

		

		

		

		

		

		

		



		3. عدالت رويه اي

		33/25

		32/10

		55/0**

		82/0**

		

		

		

		

		

		



		4. عدالت توزيعي

		96/14

		72/6

		65/0**

		65/0**

		69/0**

		

		

		

		

		



		5. رفتار مدني معطوف به همکاران

		72/35

		69/5

		01/0-

		*29/0

		01/0

		00/0-

		

		

		

		



		6. رفتار مدني معطوف به سازمان

		37/40

		89/6

		04/0

		06/0

		*19/0

		**42/0

		33/0**

		

		

		



		7. رفتار مدني سازماني

		18/76

		35/10

		02/0

		02/0

		06/0

		05/0

		77/0**

		85/0**

		

		



		8. سن

		10/33

		45/7

		*19/0

		00/0

		06/0-

		09/0

		12/0

		17/0*

		18/0*

		



		9. سابقه

		78/9

		41/7

		15/0

		01/0-

		01/0-

		03/0

		02/0

		14/0

		10/0

		9/0**





*p ( 05/0        **p ( 01/0

نتايج حاصل از اجراي مدل رگرسيوني جهت پيش بيني رفتار مدني سازماني معطوف به سازمان نيز نشان داد که از بين عوامل خشنودي شغلي و ابعاد عدالت سازماني ادراک شده، تنها دو بعد عدالت رويه اي و عدالت توزيعي ادراک شده وارد مدل رگرسيوني شدند و در مجموع اين ابعاد توانستند 29 درصد از واريانس متغير رفتار مدني سازماني معطوف به سازمان را تبيين کنند (05/0 p( ,7/4 F=). به​علاوه ضرايب بتا نشان مي دهند که جهت ضرايب در ابعاد عدالت رويه اي و توزيعي به منظور تبيين نقش عدالت رويه اي و عدالت توزيعي ادراک شده در رفتار مدني سازماني معطوف به سازمان مثبت است. نتايج رگرسيون در جدول 3 گزارش شده است.

جدول 3

نتايج رگرسيون خشنودي شغلي و ابعاد عدالت سازماني جهت پيش بيني رفتار مدني سازماني معطوف به سازمان

		گام

		مدل

		R

		R2

		B

		SE

		β

		T

		p



		گام 1

		عدالت رويه اي

		42/0

		17/0

		21/0

		11/0

		31/0

		93/1

		05/0



		گام 2 (12/0=2RΔ)

		عدالت توزيعي

		54/0

		29/0

		34/0-

		13/0

		33/0

		52/2-

		01/0





نتايج حاصل از اجراي مدل رگرسيوني جهت پيش بيني رفتار مدني سازماني معطوف به همکاران نيز نشان داد که از بين عوامل خشنودي شغلي و ابعاد عدالت سازماني ادراک شده، تنها بعد عدالت تعاملي ادراک شده وارد مدل رگرسيوني شده و اين بعد توانسته 40 درصد از متغير رفتار مدني سازماني معطوف به همکاران را تبيين کند (05/0 p( ,3/9 F=). به​علاوه ضريب بتا  نشان مي دهد که جهت ضريب در بعد عدالت تعاملي، به منظور تبيين نقش عدالت تعاملي در رفتار مدني سازماني معطوف به همکاران مثبت است (جدول 4).

جدول 4

نتايج رگرسيون خشنودي شغلي و ابعاد عدالت سازماني جهت پيش بيني رفتار مدني سازماني معطوف به همکاران

		گام

		مدل

		R

		R2

		B

		SE

		β

		t

		P



		گام 1 (40/0=2RΔ)

		عدالت تعاملي

		64/0

		40/0

		52/0-

		42/1

		12/0

		73/1-

		02/0





*p <05/0          **p <  01/0

با استفاده از آزمون t مستقل (با رعايت پيش فرض هاي نرمال بودن توزيع و همگني واريانس ها) مشخص شد که تفاوت بين ميانگين ها در متغيرهاي جمعيت شناختي جنسيت (041/0=p، 33/2=t) و بخش (03/0=p، 50/2=t) در سطح  05/0>P  و متغير وضعيت استخدامي (003/0=P  01/3= t)، در سطح 01/0>P  معني دار است (جدول 5).

جدول 5

مقايسه ميانگين هاي رفتار مدني سازماني کلّي با توجه به متغيرهاي جمعيّت شناختي

		متغير

		ميانگين

		t

		معناداري



		

		

		

		



		جنسيت

		زن

		70/75

		33/2

		041/0*



		

		مرد

		10/81

		

		



		تاهل

		مجرد

		48/74

		04/1-

		3/0



		

		متأهل

		69/75

		

		



		بخش

		توليدي

		51/75

		50/2

		03/0*



		

		اداري

		44/84

		

		



		شيفت

		روزکار

		22/76

		15/0

		88/0



		

		شب کار يا چرخشي

		7/75

		

		



		وضعيت استخدامي

		رسمي

		36/82

		01/3

		003/0**



		

		قراردادي

		35/71

		

		





*p( 05/0        **p(01/0                                                                       

بحث

هدف پژوهش حاضر بررسي ارتباط خشنودي شغلي و ابعاد عدالت سازماني ادراک شده با رفتار مدني سازماني است. يافته هاي حاصل از ضريب همبستگي ساده نشان داد که بين خشنودي شغلي و ابعاد عدالت سازماني ادراک شده  (شامل عدالت تعاملي، رويه اي و توزيعي) رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. در تبيين همبستگي مثبت و بالا بين خشنودي شغلي و عدالت سازماني، لي و آلن (2002) عنوان مي کنند که چون در هر دو، عوامل شناختي و پردازش ذهني دخيل هستند، افراد از طريق ارزيابي هايي که انجام مي دهند وضعيت موجود را در سازمان وارسي کرده و در نتيجه اين ارزيابي ها از بودن در سازمان، اظهار خشنودي يا ناخشنودي مي کنند و يکي از حيطه هاي دخيل در ارزيابي، چگونگي بر خورد منصفانه در محيط کار است. به همين دليل همبستگي بين اين عوامل بسيار بالا بود. همچنين آنها از طريق تحليل عاملي نشان دادند که بارهاي عاملي مشترک در بين اين عوامل بسيار بالا است. يافته حاضر با نتايج پژوهش نعامي و شکرکن (1383) همخوان است. آنها با استناد به نظريه گرينبرگ
 (1987، به نقل از نعامي و شکرکن، 1383)، رفتار افراد  درون سازمان را نسبت به مداخلات و رفتارهاي ناعادلانه توجيه مي کنند. اين يافته با نتايج نبتچي و همکاران (2007) نيز همسو است.

در پژوهش حاضر، برخلاف پژوهش شکرکن و همکاران (1380)  بين خشنودي شغلي و رفتار مدني سازماني رابطه معنادار مشاهده نشد. براي تبيين عدم رابطه معنادار بين خشنودي شغلي و رفتار مدني سازماني در پژوهش حاضر که همخوان با پيشينه ذکر شده نيست (طبرسا، 1389)، مي توان به پژوهش فيشر (1980) استناد کرد که در آن پژوهش، فيشر بين خشنودي شغلي و عملکرد سازماني رابطه معنادار به دست نياورد و در تبيين، نتيجه گيري کرد که شايد يک علت اين باشد که خشنودي شغلي به صورت کلي در نظر گرفته شده و تلاش شده رابطه آن با يک مولفه خاص سنجيده شود. در اين پژوهش نيز از آنجا که خشنودي شغلي به عنوان يک متغير کلي در نظر گرفته شده (درصورتي که در برخي از ابزارها و  پژوهش​ها خشنودي شغلي متشکل از مولفه هايي چون خشنودي از همکار، سرپرست، حقوق و ارتقا در نظر گرفته مي شود) لذا رابطه معنادار بين خشنودي شغلي و رفتار مدني سازماني به دست نيامد. بين ابعاد عدالت سازماني و رفتار مدني سازماني رابطه مثبت و معنادار گزارش شد و همان​طور که نشان داده شده است از بين ابعاد عدالت سازماني ادراک شده، عدالت تعاملي با بعد رفتار مدني سازماني معطوف به همکاران رابطه مثبت معنادار و در ابعاد عدالت رويه اي و توزيعي با بعد رفتار مدني سازماني معطوف به سازمان رابطه مثبت معناداري وجود دارد. اين يافته، با يافته هاي پژوهش هاي  بارلينگ و فيليپس، 1993؛ رامين مهر و همکاران، 1388؛ رضایيان و ميرزاده، 1389؛ فاکس و اسپکتور، 2005؛ کروپانزانو و بارون، 1991 و چهار چوب نظريه برابري آدامز (1965) همخوان است. 

وجود عدالت سازماني در محل کار بيانگر اهميت دادن سازمان به کارکنان است. در چنين شرايطي کارکنان نيز به سازمان متعهد مي شوند و يک ميثاق دو سويه بين کارکنان و سازمان ايجاد مي شود که منجر به بروز رفتارهاي مدني سازماني از سوي کارکنان مي شود (نعامي و شکرکن، 1385). در واقع ادراک بي عدالتي اثر مخربي بر اهتمام و انگيزش کارکنان سازمان ها دارد. بي عدالتي و توزيع غيرمنصفانه دستاوردها و ستاده هاي سازمان موجب تضعيف روحيه کارکنان و تنزل روحيه، تلاش و فعاليت آنها شده و به بروز رفتارهايي از کارکنان مي انجامد که نه تنها در دستيابي به اهداف سازمان ساعي نبوده، بلکه به​نظر مي رسد بيشتر در جهت تخريب نرم و سخت منافع و اهداف سازمان حرکت مي کند. کارکناني که احساس نابرابري مي کنند، با واکنش هاي منفي از جمله امتناع از تلاش، کم کاري و رفتارهاي محدود و روبه افول مدني سازماني و در شکل افراطي يعني استعفا از کار به اين نابرابري پاسخ مي دهند (مختاريان پور، 1387). براساس پژوهش هاي رفتاري شدت عکس العمل هاي منفي از عکس العمل هايي که کارکنان به رفتارهاي مثبت نشان مي دهند به مراتب قوي​تر و بيشتر است. 

اثرات ادراک بي عدالتي در کارکنان منجر به بروز رفتارهاي غيرمدني مي گردد که تهديد کننده فرآيند توسعه سازمان است (متقي، عليپور درويشي و اديب، 1388). همچنان​که ملاحظه شد عدالت سازماني تاثير قابل توجهي در رفتار سازماني دارد و در تبيين چرايي واکنش افراد به پيامدهاي غيرمنصفانه، فرآيندها و رويه هاي نامناسب و مراودات غيرعادلانه بسيار راهگشا است. احساس عدالت در سازمان نه تنها بر نگرش ها، عملکرد و رفتارهاي درون سازمان تاثير دارد، بلکه نحوه برخورد آنها با ذينفعان بيروني به​ويژه مشتريان را نيز تحت تاثير قرار مي دهد (مسترون، 2001). همچنين نتايج نشان داد که بين سن با خشنودي شغلي و سن با رفتار مدني سازماني رابطه مثبت معنادار وجود دارد. اين يافته ها همسو با نتايج نعامي و شکرکن (1383) و چو و پيرسون (2011) بود. به​نظر مي رسد در تبيين اين يافته مي توان به نقش وضعيت استخدامي کارکنان (رسمي يا قراردادي) و ثبات و امنيت شغلي بيشتر کارکنان مسن​تر اشاره کرد. يکي ديگر از تبيين هاي ممکن در مورد ارتباط مثبت و معنادار بين سن و رفتار مدني سازماني، ادعاي کاننگو و کنگر (1993) است. آنها مدعي شده اند که کارکنان با افزايش سن، از روابط مبتني بر رقابت به روابط مبتني بر کمک رساني و همياري روي مي آورند. 


 از بين متغير هاي پيش بين که خشنودي شغلي، عدالت تعاملي، عدالت رويه اي و عدالت توزيعي را شامل مي شود، فقط عدالت تعاملي توانست وارد مدل رگرسيوني پيش بيني رفتار مدني سازماني معطوف به همکاران شده و از بين متغيرهاي پيش بين به منظور پيش بيني رفتار مدني سازماني معطوف به سازمان نيز ابعاد عدالت سازماني توزيعي و رويه اي توانستند پيش بين باشند. در پژوهش حاضر كه همخوان با پژوهش لي و آلن (2002)، نبتچي و همکاران (2001) و رضایيان و ميرزاده (1389) است، ابعاد عدالت سازماني نسبت به خشنودي شغلي پيش بين هاي بهتري براي رفتار مدني سازماني بودند. در تبيين اين يافته مي توان به استدلال فيشر رجوع کرد که عنوان مي کند، چون خشنودي شغلي يک مولفه کلي است لذا نمي تواند پيش بين خوبي از رفتارهاي خرد باشد، با توجه به اين استدلال در اين پژوهش دو متغير عدالت و رفتار مدني سازماني چون در يک سطح قرار دارند، بهتر مي توان متغير ملاک (رفتار مدني سازماني) را  با توجه به عدالت سازماني ادراک شده پيش بيني کرد. 


مقايسه گروه​ها با توجه به متغيرهاي جمعيت شناختي، به لحاظ رفتار مدني سازماني، نشان مي دهد که تفاوت بين زنان و مردان، بخش اداري و توليدي، استخدام قراردادي و رسمي، معنادار است (جدول 5). هرچند که در پيشينه مورد بررسي متغيرهاي جمعيت شناختي کمتر مورد بررسي قرار گرفته است، ولي اين يافته ها نياز به تعمق و بررسي بيشتري دارند. همچنين بايد به اين موضوع نيز اشاره کرد که تعداد زنان و مردان در اين پژهش متناسب نبوده و اين مساله به​علت تعداد کم زنان نسبت به مردان در سازمان مورد نظراست كه مي تواند در نتايج حاصل از مقايسه دو جنس تاثيرگذار باشد و جزء محدودیت های پژوهش حاضر ذكر شود. به لحاظ تبيين اين تفاوت ها مي توان به مساله امنيت شغلي اشاره کرد، به​نظر مي رسد به دليل اين​که مردان نسبت به زنان و همچنين نيروهاي رسمي نسبت به قراردادي، از امنيت شغلي بالاتري بر خوردار هستند، لذا رفتارهاي مدني سازماني بيشتري را نشان مي دهند (صباحي و عريضي، 1385). اين يافته که مردان رفتارهاي مدني سازماني بيشتري نشان مي دهند برخلاف نتايج هيلمن و چن (2005) است، آنها مدعي شده اند که زنان در کل رفتارهاي مدني سازماني بيشتري دارند.  


امنيت شغلي متغيري است که در اين پژوهش مورد بررسي قرار نگرفته، و امروزه اين مساله جزء دغدغه هاي اصلي کارکنان است، لذا پيشنهاد مي شود که در پژوهش هاي آتي ارتباط بين امنيت شغلي و متغيرهاي پژوهش حاضر مورد بررسي قرار گيرد. همچنين پيشنهاد مي شود که در پژوهش هاي بعدي در مقايسه متغيرهاي جمعيت شناختي تناسب بين زير گروه ها رعايت شده تا با اطمينان بيشتري بتوان در مورد نتايج بحث و نتيجه گيري کرد. 



مراجع

ابيلي، خ.، شاطري، ک.، يوزباشي، ع. و فرجي ده سرخي، ح. (1388). رفتار شهروندي سازماني، ويژگي​ها، ابعاد، متغيرهاي پيش شرط وپيامدها.  اولين كنفرانس ملي مديريت رفتار شهروندي سازماني. دانشکده مديريت دانشگاه تهران، تهران.

خنيفر، ح.، اميري، ع.ن.، جندقي، غ.، احمدي آزرم، ه. و حسيني فرد، م. (1389). درگير شدن در كار و رابطه آن با عدالت سازماني در چهارچوب نظريه مبادله اجتماعي و فرهنگي. مديريت فرهنگ سازماني، 8(21)، 177-200.


دانايي فرد، ح. و ابراهيمي بلوطبازه، ا. (1388). رفتار شهروندي درسازمان​هاي دولتي: تاملي بر مباني و رويكردهاي تئوريك. اولين كنفرانس ملي مديريت رفتار شهروندي سازماني. دانشکده مديريت دانشگاه تهران، تهران.

رامين مهر، ح.، هادي زاده مقدم، ا. و احمدي، ا. (1388). بررسي رابطه بين ادراك از عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني. پژوهش​نامه مديريت تحول، 1، 65-89.

رحماني، ز.، يزداني، ا. و قليزاده، م. (1388). بررسي موضوعي پول در سازمان​ها، معضل يا راهكار؟ اولين كنفرانس ملي مديريت رفتار شهروندي سازماني. دانشکده مديريت دانشگاه تهران، تهران.

رضایيان، ع. و ميرزاده، ل. (1389). تاثير برداشت کارکنان از عدالت سازماني بر رفتارهاي شهروندي سازماني. فصلنامه اخلاق در علوم و فناوري،  5، 94-102. 


شائمي، ع. و محمودي، س.‌ (1388). بررسي ارتباط رفتار شهروندي سازماني با عملكرد سازمان ها. اولين كنفرانس ملي مديريت رفتار شهروندي سازماني. دانشکده مديريت دانشگاه تهران، تهران.

شکرکن، ح.، نعامي، ع.، نيسي، ع.، و مهرابي زاده هنرمند، م. (1380). بررسي رابطه خشنودي شغلي با رفتار مدني سازماني و عملکرد شغلي در کارکنان برخي از کارخانه هاي اهواز. مجله علوم تربيتي و روان​شناسي دانشگاه اهواز، 4، 22ـ1 .  


صباحي، پ. و عريضي، ح. (1386). بررسي مقايسه اي منابع و پيامدهاي استرس شغلي در بين کارکنان زن و مرد بيمارستان هاي خصوصي شهر اصفهان. مجله روان شناسي معاصر، 3، 74-83.

طبرسا، غ.، اسماعيلي، م. و اسماعيلي، ح. (1389). عوامل موثر بر رفتار شهروندي سازماني در يک بيمارستان نظامي. مجله طب نظامي، 12، 93-99.

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

متقي، پ.، عليپور درويشي، ز. و اديب، م. (1388). اصطكاك اجتماعي و رفتار شهروندي درسازمان، تبيين نقش مديريت منابع انساني و ادراك عدالت. اولين كنفرانس ملي مديريت رفتار شهروندي سازمان. دانشکده مديريت دانشگاه تهران، تهران.

مختاريان پور، م. (1387). بررسي موانع ادراكي تحقق عدالت در سازمان. فصلنامه سياسي اجتماعي، 5، 163-200.

موسوي، م. (1384). رابطه ناخشنودي شغلي با رفتارهاي ضد توليد در سازمان هاي توليدي و خدماتي شهر اصفهان. پايانامه کارشناسي ارشد. دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسگان.

مولوي، ح. (1386). راهنماي عملي SPSS- 13-14 در علوم رفتاري. اصفهان: انتشارات پويش انديشه.

ميچل، ت. (1983). مردم در سازمان​ها. ترجمه حسين شکر کن. (1380). تهران: انتشارات رشد.


نادي، م. و گلپرور، م. (1389). رابطه عدالت توزيعي، رويه اي و همانندسازي سازماني با همکاري در معلمان. مجله روانشناسي معاصر، 5، 71-80.


نعامي، ع. و شکرکن، ح. (1383). بررسي رابطه ساده و چندگانه عدالت سازماني با خشنودي شغلي در کارکنان يک شرکت صنعتي. مجله علوم تربيتي و روان شناسي دانشگاه اهواز، 1و2 ، 70ـ57 .



References

Adams, S. (1965). Inquiry in social exchange. In L. Berkowits (ed.), Advances in experimental Psychology, 2, 267-299.


Barling, J., & Phillips, M. (1993). Interactional, formal, and distributive justice in the workplace: An exploratory study. The Journal of Psychology, 127, 649-656.


Baron, R. A., & Byrne, D. (2003). Social psychology. Boston: Pearson Publication.  


Bolino, M., & Turnley, W. (2003). Going the extra mile: Cultivating and managing employee citizenship behavior. Academy of Management Executive, 17, 60-71.

Brockner, J., & Siegel, P. (1996). Understanding interaction between procedural and distributive justice. In R. M. Kramer & T. R. Tyler (Eds.), Trust in organizations: Frontiers of theory and research. Thousand Oaks: Sage Publications.


Chou, S. Y., & Pearson, J. (2011). A demographic study of information technology professionals’ organizational citizenship behavior. Journal of Management Research, 3, 1-15.

Cropanzano, R., & Baron, R. (1991). Injustice and organizational conflict: The moderating role of power restoration. International Journal of Conflict Management, 2, 5-26.


Erturk, A. (2007). Increasing organizational citizenship behaviors of Turkish academicians. Journal of Managerial Psychology, 22, 257-270. 


Fernandez, C., & Awmleh, R. (2006). Impact of organizational justice in an expatriate work environment. Mnagement Research News, 29, 701-712.


Fisher, C. D. (1980). On the dubious wisdom of expecting job satisfaction to correlate with performance. Academy of Management Review, 5, 607- 612.


Fox, S., & Spector, P. E. (2005). Counterproductive work behavior. Washington, DC: American Psychological Association.


Greenberg, J. (1990). Organizational justice: Yesterday, today and tomorrow. Journal of Management, 16, 399-432.


Hui, C., & Lam, S. K. (2001). Can good citizens lead the way in providing quality service? Academy Management Journal. 5, 988-95.


Heilman, M., & Chen, J. (2005). Same behavior, difference consequences: Reactions to


Men and women’s altruistic citizenship behavior. Journal of Applied Psychology, 90, 431-441.

Kanungo, R., & Conger, J. (1993). Promoting altruism as a corporate goal. Academy of


Management Executive, 7, 37-48.


Konovsky, M. (2000). Understanding procedural justice and its impact on business organizations. Journal of Management, 26, 489-511.


Lee. K., & Allen, N. (2002). Organizational citizenship behavior and workplace deviance: The role of affect and cognitions. Journal of Applied Psychology, 87, 131-142.


Masterson, S. S. (2001). A trickle-down model of organizational justice: Relating employees and customers' perceptions of and reactions to fairness. Journal of Applied Psychology, 86, 594-604.


Mendoza, M., & Delara, P. (2007). The impact of work alienation on organizational citizenship behavior in the Canary Islands. International Journal of Organizational Analysis, 15, 56-76.


Moorman, R. H. (1991). Relationship between organizational justice and organizational citizenship behaviors: Do fairness perceptions influence employee citizenship? Journal of Applied Psychology, 76, 845-855.


Nabatchi, T., Blomren, B. L., & Henning, G. D. (2001). Organizational justice and workplace mediation: A six factor model, school of public and Environmental Affairs, Indiana Conflict Resolution Institute, Indiana University, Bloomington, Indiana, USA. International Journal of Conflict Management, 18, 148 -174.


Niehoff, B. P., & Moorman, R. H. (1993). Justice as mediator in the relationship between methods of monitoring and organizational citizenship behavior. Academy of Management Journal, 36, 527-556.


Organ, D. (1988). Organizational citizenship behavior: The good soldier syndrome. Lexington, MA: Lexington Books.

Organ, D. W., & Ryan, K. (1995). Meta analytic review attitudinal and dispositional predictors of organizational citizenship behavior. Personnel Psychology, 48, 775-802.

Shaiful, A. K., & Hassan, A., Mohammad, I., Norshimah, A. R., Kamsol, M. K., & Rozihana, S. Z. (2009). Organizational citizenship behavior factor structure among employees in hotel industry. International Journal of Psychological Studies, 1, 16-25.


Spector, P. E. (1997). Job Satisfaction: Application assessment, causes, and consequence. SAGE publications, London.


Weiss, D. J., Dawis, R. V., England, G. W., & Lofquist, L. H. (1967). Manual for the Minnesota satisfaction questioner. Minneapolis, MN: The University of Minnesota press.


Williams, L. J., & Anderson, S. E. (1991). Job satisfaction and organizational commitment as predictors of organizational citizenship and in-role behavior. Journal of Management, 17, 601-617.  


Yoon, M., & Suh, J. (2003). Organizational citizenship behaviors and service quality as external effectiveness of contact employees. Journal of Business Research, 56, 597-611.

























�. Organizational citizenship behavior



�. Organ



�. ertra role



�. intra role



�. distributive



�. procedural



�. interactional



�. pro social



�. Information technology	



�. Perceived Organizational Justice (POJ)



�. Minnesota Satisfaction Questionnair (MSQ)



�. Organizational Citizenship Behavior (OCB)



�. Greenberg, J.







52



