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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,
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3. ertra role
4. intra role
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1. Organizational citizenship behavior
2. Organ
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2. procedural
3. interactional
4. pro social
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1. distributive
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2. Perceived Organizational Justice (POJ)
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2. Organizational Citizenship Behavior (OCB)

1. Minnesota Satisfaction Questionnair (MSQ)
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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*

دانشگاه اصفهان

پرويز صباحي و


افشين صلاحيان


روانشناسي
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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

Abolghasem Nouri


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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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. 
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