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   2پژمان كنعاني نيري و 1 اباصلت خراساني
پـژوهش حاضـر تعيـين رابطـه عـدالت سـازماني و رفتـار          هدف  : چكيده

بينـي ميـزان رضـايت شـغلي        هـا در پـيش    شهروندي سازماني و ابعـاد آن     
پـژوهش  . هاي كـشور بـوده اسـت      كاركنان شركت مادر تخصصي فرودگاه    

هـا توصـيفي    گـردآوري داده حاضـر از لحـاظ هـدف كـاربردي و از حيـث     
جامعه آماري پژوهش حاضر شامل كاركنـان شـركت         . باشدهمبستگي مي 

باشـد كـه حجـم آن        مي 1390هاي كشور در سال     مادر تخصصي فرودگاه  
هاي كشور در سال مذكور     طبق آخرين آمار شركت مادر تخصصي فرودگاه      

عنايـت بـه    باشد كه تعداد نمونه بـرآورده شـده بـا            نفر مي  2000مجموعاً  
-  نفـر  از طريـق روش نمونـه          140برابر با      ) 1981(فرمول لوي و لمشو     

گيـري از سـه     در پژوهش حاضـر بـا بهـره       . گيري تصادفي ساده بوده است    
بـراي سـنجش عـدالت      ) 1993(پرسشنامه استاندارد، ني هوف و مـورمن        

) 1389به نقل از سـبحاني نـژاد،        (،  1990سازماني، پودساكف و همكاران     
چنين ويسوكي و كروم بـراي      ي سنجش رفتار شهروندي سازماني و هم      برا

سـوالات  . سنجش رضايت شغلي به بررسي سه متغيير فوق پرداختـه شـد           
وهش در دو سطح توصيفي و اسـتنباطي مـورد تجزيـه و تحليـل قـرار                   پژ

تـرين نتـايج پـژوهش حـاكي از آن بـود كـه؛ براسـاس                عمده. گرفته است 
 تـك   tميانگين و انحـراف اسـتاندارد و        (نباطي  هاي توصيفي و است   تحليل
، متغيـر رفتـار   39/3، كه متغيرهاي عدالت سـازماني بـا ميـانگين         )متغيره

 و متغير رضـايت شـغلي بـا ميـانگين     34/3شهروندي سازماني با ميانگين   
» r«.  در حد بالاتر از متوسط به لحـاظ آمـاري معنـادار بـوده اسـت               29/3

 مبـين، رابطـه معنـادار و مثبـت بـين      P≥05/0محاسبه شده در سطح   
چنـين بـين   رفتار شهروندي سازماني و ابعاد آن بـا رضـايت شـغلي و هـم         

 369/0دوسـتي   متغير نوع . عدالت سازماني و ابعاد آن با رضايت شغلي بود        
 و عـدالت    509/0اي  چنين متغيرهاي عدالت مراوده    و هم  363/0و نزاكت   

-كننده رضايت شغلي كاركنان شـركت فرودگـاه  بينييش پ 276/0اي  رويه
  . هاي كشور هستند

عدالت سازماني، رفتار شهروندي سازماني، رضـايت شـغلي،         : هاكليد واژه 
  هاي كشورشركت مادر تخصصي فرودگاه
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Abstract : The present study aimed at exploring the 
relationship among organizational justice and 
organizational citizenship behavior and their aspects with 
job satisfaction as well as predicting it in Iranian airports 
holding company. The study is applied and descriptive-
correlative in aim and data collection, respectively. 
Statistical population consists of all employees working in 
Public Airports Mother Company which is 2000 in the 
current year and 140 persons were selected randomly, 
using Levy and Lamsho’s formula. Three standardized 
measures, namely, Nihoof and Norman (1993)’s 
organizational justice questionnaire, Podsakof and 
colleagues’ organizational citizenship behavior, and Viski 
and Croom’s job satisfaction questionnaire were used. To 
analyze The research questions, descriptive (mean and 
standard deviation) and inferential (one sample t test, 
Pearson’s correlation coefficient, and multivariate 
regression) techniques were used. The findings are as 
follows: Descriptive and inferential analyses (mean, 
standard deviation, and one sample t test) showed that 
organizational justice (3/39), organizational citizenship 
behavior (3/34) and job satisfaction (3/29) was 
significantly higher than mean.The calculated “r” indicated 
that there was a positive and significant correlation 
between organizational citizenship behavior and its aspects 
with job satisfaction and between organizational justice 
and its aspects with job satisfaction at level 0/05.Two 
aspects of OCB, that is, altruism (0/369) and courtesy 
(0/363) and of organizational justice’s dimensions, two of 
whom, i.e. interactive justice (0/509) and procedural justice 
(0/279) can predict job satisfaction among employees of 
the company. 
 
Key words: organizational justice, organizational 
citizenship behavior, job satisfaction, Iranian airports 
holding company 
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  مقدمه
اهميت عدالت به حدي است كه در . شناسدترين اصولي است كه بشر ميعدالت از بديهي    

-عدالت، موضوعي است كه در رشته. شودعنوان يكي از اصول دين نام برده ميفقه تشيع از آن به
هاي ترين واژه عدالت در زمره زيباترين و مقدس.هاي مختلف علمي مورد بحث قرار گرفته است

تمدن محسوب گرديده و از جمله مفاهيمي است كه عقل جمعي همه افراد، آن را نيكو شمرده و 
مفهوم ). 1381دهقان،(گردد ها محسوب ميتحقق آن پايه مشروعيت و ضرورت ايجاد دولت

عنوان عدالت باشد و اكثراً از آن بهعدالت در محيط سازماني و در ميان كاركنان نيز مطرح مي
به اعتقاد گرين برگ درك عدالت در سازمان يك اصل و الزام اساسي براي . كنندد ميسازماني يا

، 1لامبرت(چنين رضايت شغلي افراد سازمان است ها و هماثربخشي و كاركرد موثر سازمان
2003.( 

يعني شامل ارزيـابي فـرد از انـصافي         . عدالت توزيعي با ادراك انصاف از پيامدها سر و كار دارد          
چنـين  هـم . كنـد هـاي دريـافتي ادراك مـي   هاي خود از پاداشها و آوردهبا توجه به داده  است كه   

كـه چگونـه   اي بر انصاف درك شده از فراگردهاي تعيين نتايج اشاره دارد، از قبل ايـن   عدالت رويه 
 اي بر ادراكات افراد از    شود و عدالت مراوده   در سازمان در مورد پرداخت و ارتقاء تصميم گرفته مي         
بـر  . افتد تأكيـد دارد   هاي سازماني اتفاق مي   كيفيت رفتارهاي بين شخصي كه در طول انجام رويه        

ها و هنگام قضاوت آنان درباره      اين اساس كه كيفيت رفتار بين شخصي افراد در طول اجراي رويه           
 ).2003لامبرت، ( انصاف مهم و موثر است

 و پژوهشگران حول محور عدالت در آخرين دهه قرن بيستم بيشتر توجهات انديشمندان
شناسي صنعتي و سازماني بوده عنوان مفهومي مهم و موضوع اصلي تحقيق در روانسازماني به

معتقد است؛ مطالعه اصلي عدالت در سازمان با كارهاي آدامز درباره ) 1993(گرنبرگ . است
، كه بر ادراك )1388ر، گل پرو آدامز به نقل از غفوري ورنوسفادراني و(نظريه برابري آغاز شد 

. عادلانه بودن پيامدها تأكيد دارد، ادراك كاركنان از توزيع عادلانه پيامدها را عدالت توزيعي ناميد
) شوندها پيامدها تعيين ميادراك عادلانه بودن فرايندهايي كه توسط آن(اي مطالعه عدالت رويه

اي پژوهشي نشان داد؛ فرايندهايي كه هدنبال مطالعه عدالت توزيعي آغاز شد و يافتهنيز به
ها ها اهميت دارند و عادلانه بودن آناندازه توزيع پاداششوند بهها تعيين ميوسيله آنها بهپاداش

نهايتاً درباره عدالت تعاملي، ). 1388غفوري ورنوسفادراني و گل پرور، (به همان اندازه مهم  است 
هاي سازماني و كيفيت ت بين شخصي مرتبط با رويهمبناي انصاف ادراك شده از ارتباطا بر

  ).1388غفوري ورنوسفادراني و گل پرور، (ارتباطات بين شخصي مطالعه شد 

                                                            
1. Lambert  
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هـاي  شود كـه كاركنـان احـساس كننـد كـه نـسبت            برابري طبق نظر آدامز زماني حاصل مي      
مكاران خـود   ها در خصوص ه   با همين نسبت  ) هاپاداش(هاي خود   به خروجي ) هاتلاش(ها  ورودي

  ).1388 برزگربفروئي،(برابر باشند 
در نظام بوروكراتيك تمام تلاش مديران در جهت كسب كارايي بيشتر با حفظ سلسله مراتـب                

سطحي و غيرقابل اطمينـان بـين افـراد وجـود             همين دليل مناسبات    به. هرمي سازمان بوده است   
 سازنده و قابل اطمينان در بين مـردم بـه   اما در نظام ارزشي انساني و دموكراتيك مناسباتي     . دارد

شود كه تا حد توان پيش        در چنين محيطي به سازمان و اعضاي آن فرصت داده مي          . آيد  وجود مي 
اكنون كـه   . بر اين اساس توجه به شهروندان در نظام ارزشي دموكراتيك رو به افزايش است             . روند

هـا هـم    ازمان درك شـده اسـت، رفتـار آن        عنوان يكي از منابع بسيار مهم س      اهميت شهروندان به  
تواند بسيار بااهميت تلقي شود و از اين روست كه محققان زيادي بـه تجزيـه و تحليـل رفتـار                         مي

 و همكـارانش،    1وسـيله اورگـان   بـار بـه   براي اولين  رفتار شهروندي سازماني  . اند  شهروندي پرداخته 
 مـيلادي بـه     1983كردند، در سـال     ميهنگامي كه رابطة بين رضايت شغلي و عملكرد را بررسي           

 با بيان مفهوم اشتياق بـه همكـاري و          3ها، بارنارد ، ولي قبل از آن    )2008،  2هوسام( كار گرفته شد  
- با بيان رفتار هاي خودجوش، همكارانه و حمايتي اين موضوع را موردتوجه قرار داده            4كاتز و كان  

  ).1996، 5ترنيسپيد و موركيسون( اند
رفتار شهروندي «دهد، دو رويكرد اساسي در تعريف مفهوم نظري نشان ميبررسي ادبيات 

عنوان رفتار و ساير پژوهشگران، اين نوع رفتار را تحت) 1988( اورگان. وجود دارد» سازماني
هاي افراد در محيط كار فراتر از الزامات نقشي است اند زيرا فعاليتفرانقش مورد مطالعه قرار داده

طور مستقيم و آشكار از طريق سيستم علاوه رفتارهاي آنان بهتعيين شده بهها كه براي آن
 6چون گراهامگروه ديگري از محققان هم. گيرددهي رسمي سازماني مورد تقدير قرار نميپاداش

صورت مجزا از عملكرد كاري، مورد ملاحظه كنند كه رفتار شهروندي سازماني بايد بهپيشنهاد مي
 . وجود نخواهد آمده در اين صورت مشكل تمايز بين عملكرد نقش و فرانقش بهقرار گيرد چرا ك

عنوان مفهومي جهاني كه شامل تمام رفتارهاي در ديدگاه مذكور رفتار شهروندي سازماني بايد به
  ).1384كاسترو به نقل از مقيمي، (مثبت كاركنان در درون سازمان است، مورد توجه قرار گيرد 

                                                            
1. Organ 
2. Hossam 
3. Barnard 
4. Katz &kahn 
5. Turnipseed & Murkison 
6. Graham 
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 هاي كاري مرتبط، داوطلبانه و اختياري است كه بهسازماني، بيانگر فعاليترفتار شهروندي 
دهي نشده ولي در دهي سازمانهاي پاداشطور مستقيم از طريق توصيف رسمي شغل و سيستم
 به نقل از زارعي متين و 1علي محمد( دهندنهايت سطح كارايي و اثربخشي سازماني را ارتقاء مي

  ). 1385همكاران، 
معتقد است؛ رفتار شهروندي سازماني، به قصد كمك به همكاران و يا ) 1991( 2كاشني

  . باشدشود و البته در حيطه وظايف رسمي و شغلي آنان نيز نميسازمان توسط افراد انجام مي
كنند؛ رفتارهاي شهروندي، رفتارهاي هستند كه براي بيان مي) 1995 (3مورمن و بلك لي

اين . شوندعنوان بخشي از عناصر اصلي شغل درنظر گرفته نمي اين حال بهسازمان مفيدند، ولي با
گيرند، هرچند كه منظور حمايت از منابع  سازمان  صورت ميرفتارها، اغلب از طرف كاركنان به

معتقدند؛ ) 2000 (4آلن و همكاران. دنبال نداشته باشندممكن است مستقيما منافع شخصي به
وسيله اي از رفتارهاي سازنده و همكارانه است كه نه تنها به مجموعهرفتار شهروندي سازماني

طور مستقيم و يا قراردادي نيز توسط سيستم رسمي سازماني، نشده و بهشرح شغل تصريح
، رفتار شهروندي سازماني را تحت عنوان )2002( 5لي پين و جانسون. شودپاداش داده نمي

) 2006( 6كيم. اندتعريف كرده» هاي سازماني در محيطتمايل به تشريك مساعي و مفيد بودن«
هاي رسمي از پيش تعيين شده توسط سازمان رفتار شهروندي سازماني را رفتاري فراتر از نقش

هاي رسمي طور مستقيم در مجموعه ساختار پاداشتعريف نموده كه ذاتي بوده و پاداش آن به
آميز سازمان از اهميت زيادي كاركرد موفقيتگنجد ولي در ارتقاء اثربخشي و سازماني نمي
 .برخوردار است

ها شامل؛ شمرد، اين مولفهاورگان پنج مولفه را براي رفتار شهروندي سازماني برمي
جونگ و هونگ، (است  11 و نزاكت10كاري، وجدان9، آداب اجتماعي8دوستي، نوع7جوانمردي

  :د پرداخته شده استجا به شرح و توضيح هريك از اين ابعادر اين) 2008

                                                            
1. Ali Mohmmad 
2. Schnake 
3. Moorman and Blakely 
4. Allen& et al 
5. Lepin and Johnson 
6. Kim 
7. Sportsmanship 
8. Altruism 
9. Civic virtue 
10. Conscientiousness 
11. Courtesy 
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عنوان شكيبايي كردن، بدون هرگونه شكايت در ، جوانمردي را به)1988(اورگان : جوانمردي
عبارت ديگر، جوانمردي، نشان دادن تحمل و گذشت هاي نامطلوب، توصيف كرده است بهموقعيت

 .ال سازماني بدون اظهار شكايت و ناراحتي استدر شرايط غير ايده
اند، ك به افرادي كه حجم كاري سنگين دارند، كمك به افرادي كه غايب بودهكم: دوستينوع

باشد ولي كمك به تطبيق دادن افراد تازه وارد با محيط و شرايط جديدكار اگرچه الزامي نمي
- عنوان رفتار مفيد و مثبت ياد مياز نوع دوستي به. دوستي فرد باشددهندة نوعتواند، نشانمي
به رفتارهاي مفيد و سودبخشي از قبيل؛ ايجاد صميميت، همدلي و دلسوزي دوستي نوع. شود

ميان همكاران اشاره دارد كه خواه به شكل مستقيم و يا غيرمستقيم به كاركناني كه داراي 
  .كند  مشكلات كاري هستند كمك مي

قايد،  ابراز ع،معناي؛ مشاركت در فرايندهاي سياسي سازمانآداب اجتماعي به: آداب اجتماعي
هاي شخصي، مشاركت در رويدادهاي سازمان، حضور در پرداختن به مسائل كاري در وقت

  .جلسات و مشاركت در مسائل سازماني و غيره است
وجدان كاري، به انجام رفتارهايي از طرف كارمند در جهت انجام مطلوب وظايف : وجدان كاري

-رود، اطلاق ميا آن چه از او انتظار ميسازماني در سطحي فراتر از ملزومات تعيين شده شغلي ي
  .شود

منظور جلوگيري از وقوع هايي است كه از طرف فرد بهنزاكت شامل تمام دورانديشي: نزاكت
  .شودمشكلات كاري در ارتباط با ديگر كاركنان و جلوگيري از استرس و تنش انجام مي

رفتار شهروندي سازماني، رفتاري توان اذعان داشت؛ در مجموع و باعنايت با تعاريف مذكور مي
طور رسمي مورد تشويق قرار خاطر انجام آن بهخودجوش، آگاهانه و داوطلبانه است كه فرد به

اند با اين وجود انجام بيني نشدهگونه رفتارها در شرح شغل سازماني وي پيشگيرد، زيرا ايننمي
اء اثربخشي و موفقيت سازماني و از صورت مداوم و مستمر از يك سو موجب ارتقاين رفتارها به

  .سوي ديگر باعث افزايش رضايتمندي كاركنان خواهد شد
كنند كه برايشان مطلوب يا نامطلوب همه افراد در زندگي روزمره خود به مسائلي برخورد مي

محيط كار و فعاليت . كنندها، احساس رضايت يا نارضايتي ميبوده و از برخورد يا انجام دادن آن
آورد كه احساس رضايت يا وجود ميهاي متفاوتي را در افراد مختلف بهمي نيز احساسآد

رضايت شغلي ). 1997، 1لاولر(شود هايي است كه در شخص ايجاد ميترين آننارضايتي از مهم
تنها يك . مفهومي پيچيده و چندبعدي است كه با عوامل رواني، اجتماعي و جسماني ارتباط دارد

-آورد بلكه تركيب معيني از عوامل گوناگون سبب مي رضايت شغلي را فراهم نميعامل موجبات

                                                            
1. Lawler 
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شود كه فرد شاغل در لحظه معيني، از شغل خود احساس رضايت كرده و از آن لذت ببرد 
كند كه از ارزيابي شغل به رضايت شغلي را احساسي تعريف مي) 1969(لاك ). 1371شرتوز، (

 1فلدمن و آرنولد. شودهاي شغلي حاصل مييدن به ارزشكننده در رسعنوان عامل تسهيل
اي از تمايلات يا احساسات مثبتي است كه افراد به معتقدند؛ رضايت شغلي، مجموعه) 1995(

شود فرد رضايت شغلي بسياري دارد، منظور اين است كه زماني كه گفته مي. شغل خود دارند
اشته و به كمك آن توانسته نيازهاي خود را طور كلي تا حد زيادي شغل خود را دوست دوي به

 . ارضا كند و در نتيجه احساسات مثبتي به آن دارد
عوامل مؤثر بر رضايت شغلي شامل؛ خاطر جمعي و آسايش در ) 1370(از نظر  كمينبل وايلز 

زندگي، شرايط مطلوب كار، احساس علاقه و وابستگي، رفتار از روي عدل و انصاف، احساس 
كار، شركت در تعيين خط مشي كار، تشخيص زحمات و خدمات انجام گرفته و موفقيت در 

، عوامل مؤثر بر رضايت شغلي را شامل؛ )1989 (2دوبرين. خود استقدرشناسي و احترام به
 .داندموفقيت، به رسميت شناخته شدن و ترفيع و پيشرفت مي

زماني و رضايت شغلي در تحقيق و پژوهش در مورد نقش عدالت سازماني، رفتار شهروندي سا
نامه در پايان) 1386( آقايي فروشاني. طور روزافزوني در حال افزايش استمحيط كار به

پرداخته » تأثير عدالت سازماني بر رفتارهاي شهروندي سازماني«كارشناسي ارشد خود به بررسي 
رابطه مثبت و و به اين نتيجه رسيد كه ميان عدالت سازماني رفتار شهروندي سازماني . است

در پژوهشي دريافتند كه بين معيارهاي عمومي ) 1983(باتمن و اورگان . منطقي وجود دارد
ها، چنين بر طبق يافتههم. داري وجود داردرضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني رابطه معني

 قابل رضايت شغلي رابطه مثبتي با عملكرد شغلي و رفتار شهروندي سازماني داشته كه تأثير
شاطري، (توجهي بر عدم غيبت، عدم جابجايي و كم شدن نگراني و اضطراب كاركنان دارد 

1388.(  
در خصوص چگونگي ارتباط ميان دو متغير رضايت و رفتار شهروندي سازماني در بخش 

؛ عواملي نظير رضايت شغلي، عدالت توزيعي،  دريافته،)2001 (3دولتي و عمومي، ال اوتايبي
ترين عوامل مرتبط با رفتار شهروندي سازماني اي و هم چنين تعهد سازماني عمدهعدالت رويه

هاي كننده تفاوت، در مطالعات خود به بررسي نقش تعديل)2008( 4لستر و همكاران. اندبوده
نتايج . اندفردي در چگونگي رابطه ميان رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني پرداخته

                                                            
1. Feldman & Arnold 
2. Dubrin 
3. Alotaibi 
4. Lester& et al 
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طور معناداري با ميزان رضايت  آن است كه رفتار شهروندي سازماني بهها حاكي ازپژوهش آن
براساس تئوري ) 1389  به نقل از سبحاني نژاد،1990؛1988( اورگان. كاركنان همبستگي دارد

مبادله اجتماعي، تبييني ارائه داده كه در آن، كاركنان براي جبران رفتار عادلانه سازماني، رفتار 
اي و ها حاكي از آن است كه بين احساس عدالت رويهپژوهش. دهندز ميشهروندي از خود برو

در ) 2004( 1محمد). 1994كونوسكي و پاگ، (رفتار شهروندي سازماني رابطه قوي وجود دارد 
هاي گيرياي در چگونگي رابطه ميان مشاركت در تصميمكننده عدالت رويهبررسي نقش تعديل

گيري و ميزان ني، دريافته است كه بين مشاركت در تصميمسازماني و رفتار شهروندي سازما
  .رفتار شهروندي سازماني كاركنان رابطه مثبت و مستقيم وجود دارد

منظور افـزايش رفتـار شـهروندي سـازماني در ميـان كاركنـان          در پژوهشي به  ) 2007( آلپر
لت سـازماني و رفتـار   هاي دولتي كشور تركيه، به نقش اعتماد و تـاثير آن بـر رابطـه عـدا          دانشگاه

اي، عدالت تـوزيعي    چون؛ عدالت رويه  به زعم وي عواملي هم    . شهروندي سازماني تاكيد كرده است    
و عدالت تعاملي با دو بعد رفتار شهروندي سازماني يعني؛ رفتارهايي كه به سود سـازمان اسـت و                   

  .چنين رفتارهايي كه براي افراد سودمند هستند، رابطه داردهم
  

  ئلهبيان مس
امروزه شرط بقاي هرسيستم سازماني بذل توجه عميق و كافي به نيروهاي انساني موجود و 

-مي» هاي ما هستندكارمندان ما ارزشمندترين دارايي«تلاش در جهت خلق ارزشي تحت عنوان 
و تواند سازمان را كارا، سودآور و مفيد به حال جامعه بسازد نيروي انساني توانا و كارآمد مي. باشد

  ).1351گروهي از اساتيد مديريت، (در كل كشور را شكوفا كند 
سازمان سيستم اجتماعي است كه حيات و پايداري آن وابسته به وجود پيوندي قوي ميان 

عدالتي اثرات مخربي بر روحيه كار جمعي دارد، ادراك بي. دهنده آن استاجزا و عناصر تشكيل
عدالتي و توزيع بي: دهدالشعاع خود قرار ميركنان را تحتزيرا اهتمام نيروي انساني و انگيزش كا

هاي سازمان، موجب تضعيف روحيه كاركنان و تنزل روحيه تلاش غيرمنصفانه دستاوردها و ستاده
بنابراين رعايت عدالت، رمز بقا و پايداري جريان توسعه و پيشرفت . شودو فعاليت در آنان مي

  ).1387ادين، سيد جو(سازمان و كاركنان آن است 
باشد و اكثراً از آن به مفهوم عدالت در محيط سازماني و در ميان كاركنان نيز مطرح مي

به اعتقاد گرين برگ درك عدالت در سازمان يك اصل و الزام . كنندعنوان عدالت سازماني ياد مي

                                                            
1. Muhammad 



  كنعاني نيرياباصلت خراساني و پژمان

 1391پاييز /12شماره /دوره چهارم/فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني 86

ن است چنين رضايت شغلي افراد سازماها و هماساسي براي اثربخشي و كاركرد موثر سازمان
  ).2003لامبرت، (

عنوان اصلي گيري رشته مديريت بهتلاش براي بهبود عملكرد سازمان، از روزهاي اوليه شكل
هاي بيشتري شود و حوزهخدشه ناپذير وجود داشته است كه هر روز وارد مباحث جديدتري مي

  ).1386حسني كاخكي و قلي پور، (كند را تسخير مي
د به همكاري قادر به توسعه اثربخش خود نيستند، تفاوت بين ها بدون تمايل افراسازمان

در حالت اجباري، فرد وظايف . همكاري خودجوش و اجباري از اهميت فراواني برخوردار است
خود را در راستاي مقررات و قوانين و استانداردهاي تعيين شده سازمان و صرفا در حد رعايت 

مكاري خودجوش و آگاهانه، افراد كوشش، انرژي و كه در هدهد، در حاليالزامات انجام مي
امروزه در ادبيات . گيرندكار ميهاي خود به نفع سازمان بهبصيرت خود را براي شكوفايي توانايي

شود نوين مديريت از رفتارهاي آگاهانه افراد تحت عنوان رفتار شهروندي سازماني نام برده مي
 ).1385زارعي متين و همكاران، (

عمل مديريت از  ها و دانشمندان در كشورهاي پيشرفته صنعتي به علم ودگان سازمانگردانن
هاي بزرگ اجتماعي ريشه زيرا دريافتند كه وقوع بحران. ابتداي قرن بيستم توجه بسيار نمودند

يابيم كه از طرف ديگر با مروري در تحولات علم مديريت درمي. در نبود مديريت منطقي دارد
كه ) 1384 ظهوري،( و نيروي انساني آن داراي اهميت روزافزوني بوده است عامل سازماني

  ).1384رابينز،(ترين فاكتور عامل انساني است مبحث رضايت شغلي مهم
ها مختص محيط كار دنياي امروز منابع تنيدگي گوناگوني دارد كه بعضي از اين تنيدگي

ت ا پاداش، دير رسيدن سر كار و فشار هيدرگيري با همكار يا ارباب رجوع، محروم شدن از. است
هاي افراد تنيدگي و نگراني. هاي محيط كار استمديره يا روساي سازمان، از جمله تنيدگي

كه فرد در طول روز دچار  شودهاي اقتصادي كاركنان، سبب مينسبت به كار، خانواده و نگراني
ه گاه با ظرفيت بدني، عصبي و رواني وي ها و اميدهاي گوناگوني شود كها، نگرانيها، تنشهيجان

ها و مجموعه اين حالت. كندها را دچار مشكل مياين مسايل افراد و سازمان. متناسب نيست
 ).1381علوي، ( شودفشارهاي ناشي از آن، در اصطلاح تنيدگي ناميده مي

ثبت رضايت از آنجا كه رشد و اعتلاي هر جامعه بستگي به افراد آن جامعه دارد و نتايج م
رو از اين. ها خواهد داشتافراد از شغلشان در نهايت منجر به پيشرفت و اعتلاي جامعه آن

رضايت شغلي عبارت . جانبه عملكرد كاركنان باشددنبال بهبود همهطور مداوم بهها بايد بهسازمان
هاي تلقيعبارت ديگر رضايت شغلي نتيجه طرز احساس مثبت فرد نسبت به شغلش، به: است از

 .  فرد درباره شغلش است
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 .نظر هاپاك رضايت شغلي مفهومي پيچيده است و با عوامل رواني، جسماني ارتباط داردبه
شود، بلكه تركيب معيني از مجموع عوامل گوناگون تنها يك عامل موجب رضايت شغلي نمي

 خود بگويد از گردد كه فرد شاغل در لحظه معيني از شغلش احساس لذت نمايد و بهسبب مي
  .)1382 شفيع آبادي،( شغلش راضي است

اكنون با عنايت به نكات فوق، مسئله اساسي پژوهش حاضر بررسي رابطه بررسي رابطه 
رضايت شغلي و عدالت سازماني با رفتار شهروندي سازماني كاركنان شركت مادر تخصصي 

شهروندي سازماني مبين نوعي رفتار جا كه رفتار در واقع از آن. باشدآنان مي هاي كشورفرودگاه
تواند كارايي و اثربخشي سازمان را افزايش دهد و اين امر به اذعان مباني باشد كه ميفرانقش مي

طور مستقيم و غيرمستقيم با رضايت شغلي و عدالت سازماني ارتباط تواند بهنظري، احتمالاً مي
ق در بين كاركنان شركت مادر تخصصي داشته باشد، در پژوهش حاضر رابطه بين متغيرهاي فو

  .هاي كشور، مورد سوال و بررسي قرار گرفته و مسئله پژوهشي حاضر تدوين شده استفرودگاه
   در چه حدي است؟هاي كشوركاركنان شركت فرودگاهميزان عدالت سازماني . 1
ر چه هاي كشور دميزان رفتار شهروندي سازماني كاركنان شركت مادر تخصصي فرودگاه. 2

  حدي است؟
هاي كشور در چه حدي شركت مادر تخصصي فرودگاه ميزان رضايت شغلي سازماني كاركنان. 3

  است؟
شركت مادر تخصصي آيا بين رفتار شهروندي سازماني و ابعاد آن با رضايت شغلي كاركنان . 4

  رابطه معناداري وجود دارد؟هاي كشور فرودگاه
-شركت مادر تخصصي فرودگاهآن با رضايت شغلي كاركنان آيا بين عدالت سازماني و ابعاد . 5

  رابطه معناداري وجود دارد؟هاي كشور 
شركت توانند رضايت شغلي كاركنان هريك از ابعاد رفتار شهروندي سازماني به چه ميزان مي. 6

   را تبيين نمايند؟ هاي كشورمادر تخصصي فرودگاه
شركت مادر توانند رضايت شغلي كاركنان ن ميعدالت سازماني به چه ميزا هريك از ابعاد. 7

   را تبيين نمايند؟هاي كشورتخصصي فرودگاه
  

  روش پژوهش
پژوهش حاضر بررسي رابطه عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني كاركنان شركت      

روش پژوهش از نوع . هاي كشور با رضايت شغلي آنان پرداخته استمادر تخصصي فرودگاه
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 پس از تكميل شكل نهايي ابزارها، .آيد بوده و از نوع تحقيقات كاربردي به حساب مي 1همبستگي
-هاي كشور قرار داده و دادهها را در اختيار كاركنان شركت مادر تخصصي فرودگاهپژوهشگر آن

هاي آماري ابتدا با استفاده از جداول و هاي آزمونهاي بدست آمده با رعايت شرايط و مفروضه
هاي آماري با ها آزموناي مناسب توصيف و در مرحله بعد با رعايت شرايط و مفروضههنمونه

هاي مناسب نظير ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون چندمتغيره مورد استفاده از آزمون
 .اندبررسي و تحليل قرار گرفته

  
 گيريجامعه آماري، نمونه و روش نمونه

 .باشدمي هاي كشور تخصصي فرودگاه كنان شركت مادر    جامعه آماري پژوهش حاضر شامل كار          
 در سال مذكور مجموعاً هاي كشورركت مادر تخصصي فرودگاهها طبق آخرين آمار شكه حجم آن 

 جا كه روش پژوهش حاضر از نوع همبستگي بوده و نيز قـصد داريـم از               از آن . باشد نفر مي  2000
ي گشتاوري پيرسون و نيز ضـريب رگرسـيون         هاي آمار استنباطي از جمله ضريب همبستگ      آزمون

جـا كـه از      آن عـلاوه از  هاي پژوهش اسـتفاده كنـيم بـه       چندمتغيره جهت بررسي و تحليل فرضيه     
هـاي  گيري از دادهگيري است لذا با بهره هاي فوق نيز داشتن نمونه و نمونه      مفروضات انجام آزمون  

ركت مـادر تخصـصي   ه بـرآورده شـده از ش ـ  حاصل از اجراي آزمايشي دو ابزار پژوهش، تعداد نمون      
 نفـر بـوده كـه در زيـر          140برابر بـا     ) 1981 با عنايت به فرمول لوي و لمشو         هاي كشور فرودگاه

 .گيري نيز تصادفي ساده بوده استچگونگي برآورد نمونه پرداخته شده است و روش نمونه
  

  پژوهشابزارهاي 
 ز سـه مقيـاس اسـتاندارد، نـي هـوف و مـورمن             گيـري ا  شود با بهره  در پژوهش حاضر سعي مي        
براي سنجش رفتار   ) 1990( براي سنجش عدالت سازماني، مقياس پودساكف و همكاران       ) 1993(

چنين ويسوكي و كروم بـراي سـنجش رضـايت شـغلي بـه بررسـي سـه                  شهروندي سازماني و هم   
  . متغيير فوق بپردازيم

  
 )1993(  مورمن ابزار استاندارد سنجش عدالت سازماني ني هوف و

 سـوال اسـت   18پرسشنامه استاندارد مذكور توسط ني هوف و مورمن ساخته شده كـه داراي   
از ايـن ميـان     . دهـد اي را مورد بررسـي قـرار مـي        اي و مراوده  كه سه شاخص عدالت توزيعي رويه     

ــوالات  ــوالات   ) 5،4،3،2،1(س ــوزيعي، س ــدالت ت ــه ) 10،9،8،7،6(ع ــدالت روي ــوالات ع اي و س
                                                            

1. Correlation  
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اين پرسشنامه به لحاظ تكرار     . كنداي را بررسي مي   عدالت مراوده ) 18،17،16،15،14،13،12،11(
هـاي اسـتاندارد و ميـزان     در تحقيقات متعدد و برخورداري از روايي و پايايي لازم، جزء پرسشنامه           

كه آلفاي  . بدست آمده است  /. 92مقدار آلفاي كرونباخ در اين پرسشنامه       . شودشده، محسوب مي  
-مـي /. 94اي  و براي عدالت مـراوده    /. 84اي  ، براي عدالت رويه   /. 64اخ براي عدالت توزيعي     كرونب
  .باشد
 

  )1990( ابزار  نظرخواهي رفتار شهروندي سازماني پودساكف و همكاران
 )1990( در اين پژوهش براي سنجش رفتار شهروندي سازماني از ابزار پودساكف و همكـاران             

كـاري،  دوستي، وجدان نوع: يعني) 1988( اساس الگوي پنجگانه ارگان   اين مقياس بر  . استفاده شد 
 سئوال است كه از ايـن  24اين ابزار شامل . جوانمردي، نزاكت، و آداب اجتماعي تدوين شده است     

، )21، 16، 11، 6، 1(  سـئوال  5كـاري   ، وجـدان  )24،  20،  15،  5،10(  سـئوال  5دوستي  ميان نوع 
، و آداب )23، 19، 14، 9، 4(  ســـئوال5، نزاكـــت )22، 17، 12، 7، 2(  ســـئوال5جـــوانمردي 

جـا كـه ابـزار مـورد اسـتفاده، ابـزاري       از آن. گيرنـد را دربرمي ) 18،  13،  8،  3(  سئوال 4اجتماعي  
. نظران مور تاييد قرار گرفتـه اسـت        بنابراين روايي اين ابزار قبلا توسط صاحب       ،باشداستاندارد مي 

  .نظران داخلي نيز قرار گرفتروايي اين ابزار مورد تاييد برخي از صاحب
ضريب آلفاي كرونباخ محاسـبه شـده را بـراي هريـك از ابعـاد               ) 1990( پودساكف و همكاران  

، 82/0 كـاري ، وجـدان  85/0 دوسـتي نـوع : رفتار شهروندي سازماني به شرح زيـر گـزارش كردنـد          
  70/0، و آداب اجتماعي 85/0، نزاكت 85/0وانمردي ج

  
  )JDI( ابزار استانداردشده سنجش رضايت شغلي ويسوكي و كروم

) JDI(» رضايت شـغلي  « سوالي   39در اين پژوهش براي سنجش رضايت شغلي از پرسشنامه          
پـنج  گيـري  اين ابـزار انـدازه  . ابداع گرديده است، استفاده شده است» كروم«و » ويسوكي«توسط  

نمايد، كه براي هرجنبه تعدادي معيـار وجـود دارد، تـا احـساسات افـراد را           جنبه شغل را ارائه مي    
 انطباق ضمن پرسشنامه اين محتوايي اعتبار تأمين در .نسبت به شغلشان مورد سنجش قرار دهد      

 و مطالعـه  مـورد  ابعـاد  در شـغلي  رضـايت  مقوله در هرزبرگ موردنظر هايشاخص با آن محتواي
 حـوزه  اسـاتيد  از نفـر  9 نظـرات  موجـود، ) پژوهـشي  هايگزارش و كتاب از اعم (منابع از تفادهاس

 مـورد  دهندمي قرار سنجش مورد را شغلي رضايت ابعاد هاسئوال كه نظر اين از آموزشي مديريت
 اعـضاء  از نفر 10 برروي صوري اعتبار از برخورداري براي پرسشنامه چنينهم. گرفت قرار بررسي

 صـورت  هاسئوال در اصلاحاتي يكسان برداشت براي موارد از بعضي در و گرديد اجرا علمي تهيا
  . شد استفاده كرانباخ آلفاي پايايي ضريب از استفاده مورد ابزار پايايي برآورد در. گرفت
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 تمامي شودمي مشاهده كه گونههمان .است شده ارائه 1 جدول در تحليل اين از حاصل نتايج
 بعد براي؛ ترتيب به نتايج اين. باشندمي قبولي قابل پايايي داراي پرسشنامه اين در دنظرمور ابعاد
 و 0,93 برابـر  ارتقاء به مربوط عوامل ؛0,94 برابر همكاران ؛0,95 برابر سرپرستان ؛0,90 برابر كار

 به ربوطم آن ترينكم و سرپرستان به مربوط پايايي ضريب بالاترين .باشدمي 0,89 برابر پرداخت
اين  .دارد قرار مطلوبي سطح در 0,969 پايايي ضريب با پرسشنامه مجموع در. باشدمي هاپرداخت

در يك مطالعه مورد استفاده قرار گرفته و ضـريب پايـايي            ) 1386( پرسشنامه قبلاً توسط اورنگي   
  . براي آن بدست آورده شده است9547.

  
  ها هاي تجزيه و تحليل دادهروش

عـلاوه  ها از ميانگين و انحراف معيار استفاده شده است بـه          جزيه و تحليل توصيفي داده    براي ت     
هـاي آمـاري ضـريب همبـستگي        هاي پژوهش نيز از آزمـون     براي تجزيه و تحليل استنباطي داده     

در تمامي موارد پس از وارد كردن       . گشتاوري پيرسون و رگرسيون چندمتغيره استفاده شده است       
  . هاي آماري انجام شده است تجزيه و تحليلspssافزار اي به كمك نرمم رايانهها به سيستداده
  

  هاتجزيه و تحليل يافته
شركت مادر ميزان عدالت سازماني كاركنان « كهاولين سوال پژوهش مبني بود بر اين    

  » در چه حدي است؟هاي كشور تخصصي فرودگاه
، )ميانگين و انحراف استاندارد( هاي توصيفيليلنتايج پژوهش حاكي از آن است كه براساس تح

در سطح زياد هاي كشور شركت مادر تخصصي فرودگاهميانگين متغير عدالت سازماني كاركنان 
  ).1جدول ( قرار داشت

  
  هاي كشورشركت مادر تخصصي فرودگاه آماره توصيفي ميزان عدالت سازماني كاركنان .1جدول 

  
  
  

  
 3 درجه اي ليكرت استفاده شده است، عدد 5كه در اين پژوهش از مقياس با توجه به اين

 tنتايج آزمون حاكي از آن است كه . به عنوان ميانگين استاندارد مورد استفاده قرار گرفته است
تر  بزرگ) 96/1(  از مقدار بحراني جدول139رجه آزادي و د) >05/0p( مشاهده شده در سطح

توان دريافت  عبارت ديگر با عنايت به نتايج مذكور ميبه. شود باشد، بنابراين فرض صفر رد ميمي

 شاخص آماري
 متغير

 تعداد
 

  نگينميا
 

 استاندارد انحراف
 

 058/1 39/3 140 عدالت سازماني
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 در حد بالاتر از متوسط به لحاظ آماري معنادار بوده 39/3كه متغير عدالت سازماني با ميانگين 
  .)2جدول ( است

  
  شركت مادر  ميزان عدالت سازماني كاركنان t-test آزمون آماري  نتايج.2جدول 

  هاي كشورفرودگاه تخصصي
  

    
  
  
  

شركت ميزان رفتار شهروندي سازماني كاركنان «كه بر ايندومين سوال پژوهش مبتني بود 
  »  در چه حدي است؟هاي كشورمادر تخصصي فرودگاه

هاي توصيفي ميانگين متغير رفتار نتايج پژوهش حاكي از آن است كه براساس تحليل  
 در سطح زياد قرار داشتهاي كشور شركت مادر تخصصي فرودگاهشهروندي سازماني كاركنان 

   .)3ل جدو(
  

  هاي كشوريآماره توصيفي ميزان رفتار شهروندي سازماني كاركنان شركت فرودگاه. 3جدول 
  

  
  
  

- به3د اي ليكرت استفاده شده است، عد درجه5كه در اين پژوهش از مقياس با توجه به اين
 tنتايج آزمون حاكي از آن است كه . عنوان ميانگين استاندارد مورد استفاده قرار گرفته است

تر  بزرگ) 96/1(  از مقدار بحراني جدول139و درجه آزادي ) > 05/٠p( مشاهده شده در سطح
دريافت توان  نتايج مذكور ميعبارت ديگر با عنايت بهبه. شود باشد، بنابراين فرض صفر رد ميمي

 در حد بالاتر از متوسط به لحاظ آماري 34/3كه متغير رفتار شهروندي سازماني با ميانگين 
  ).4جدول ( معنادار بوده است

  
  
  

t-testآزمون آماري ها  براي مقايسه ميانگين 
  درجه آزادي tمقدار  متغير

 
  ها تفاوت ميانگين داري سطح معني

 
 98/3 0001/0 139 99/37 عدالت سازماني

 شاخص آماري
 متغير

  تعداد
 

  ميانگين
 

  استاندارد انحراف
 

 01/1 34/3 140 رفتار شهروندي سازماني
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شركت مادر تخصصي  ميزان رفتار شهروندي سازماني كاركنان t-test نتايج آزمون آماري .4جدول 
  هاي كشورفرودگاه

  
شركت مادر ميزان رضايت شغلي كاركنان «كه سومين سوال پژوهش عبارت بود از اين

  »در چه حدي است؟هاي كشور تخصصي فرودگاه
ميانگين و انحراف ( هاي توصيفي براساس تحليلنتايج پژوهش حاكي از آن است كه

در هاي كشور شركت مادر تخصصي فرودگاه، ميانگين متغير رضايت شغلي كاركنان )استاندارد
   .)5جدول ( سطح زياد قرار داشت

  
  هاي كشورشركت مادر تخصصي فرودگاه آماره توصيفي ميزان رضايت شغلي كاركنان .5 جدول
  

  
  

  
 به 3اي ليكرت استفاده شده است، عدد  درجه5كه در اين پژوهش از مقياس با توجه به اين

 tنتايج آزمون حاكي از آن است كه . عنوان ميانگين استاندارد مورد استفاده قرار گرفته است
تر  بزرگ) 96/1(  از مقدار بحراني جدول139و درجه آزادي ) > 05/0p( مشاهده شده در سطح

توان دريافت  نتايج مذكور ميعبارت ديگر با عنايت بهبه. شود باشد، بنابراين فرض صفر رد ميمي
 در حد بالاتر از متوسط به لحاظ آماري معنادار بوده 29/3كه متغير رضايت شغلي با ميانگين 

  ).6جدول ( است
  

  هاي كشورشركت مادر تخصصي فرودگاه ميزان رضايت شغلي كاركنان t-test آزمون   نتايج.6جدول 

t-testآزمون آماري ها  براي مقايسه ميانگين 
  درجه آزادي tمقدار  متغير

 
  ها تفاوت ميانگين داري سطح معني

 
 34/3 0001/0 139 08/39 رفتار شهروندي سازماني

 شاخص آماري
 متغير

  تعداد
 

  ميانگين
 

  استاندارد انحراف
 

 719/0 29/3 140 رضايت شغلي

t-testآزمون آماري             ها  براي مقايسه ميانگين  
  درجه آزادي tمقدار  متغير

 
  ها تفاوت ميانگين داري سطح معني

 
 29/3 0001/0 139 11/54 رضايت شغلي
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آيا بين رفتار شهروندي سازماني و ابعاد آن با «كه سوال چهارم پژوهش عبارت بود از اين
  رابطه معناداري وجود دارد؟هاي كشور شركت مادر تخصصي فرودگاهرضايت شغلي كاركنان 

منظور بررسي رابطه بين رفتار شهروندي سازماني و ابعاد آن با رضايت شغلي كاركنان به
. شتاوري پيرسون استفاد گرديداز ضريب همبستگي گهاي كشور شركت مادر تخصصي فرودگاه

»r « 05/0محاسبه شده در سطح≤P مبين، رابطه معنادار و مثبت بين رفتار شهروندي سازماني 
با رضايت شغلي بود ) دوستي، وجدان كاري، جوانمردي، نزاكت، و آداب اجتماعينوع( و ابعاد آن

  ).7جدول (  پذيرفته شده استبر اين اساس، فرضيه صفر رد و فرضيه مقابل
  

شركت  ضريب همبستگي بين رفتار شهروندي سازماني و ابعاد آن با رضايت شغلي كاركنان .7جدول 
  هاي كشورمادر تخصصي فرودگاه

  
آيا بين عدالت سازماني و ابعاد آن با رضايت شغلي «كه سوال پنجم پژوهش عبارت بود از اين

  »رابطه معناداري وجود دارد؟هاي كشور صي فرودگاهشركت مادر تخصكاركنان 
شركت مادر منظور بررسي رابطه بين عدالت سازماني و ابعاد آن با رضايت شغلي كاركنان به

محاسبه » r«. از ضريب همبستگي گشتاوري پيرسون استفاد گرديدهاي كشور تخصصي فرودگاه
توزيعي ( طه معنادار و مثبت بين عدالت سازماني و ابعاد آن مبين، رابP≥05/0شده در سطح 

با رضايت شغلي بود بر اين اساس، فرضيه صفر رد و فرضيه مقابل پذيرفته ) اياي و مراودهرويه
  ).8 جدول( شده است

  
  
  
  
  

 سطح معناداري همبستگي تعداد سطح آزادي متغيرها
 0001/0 716/0 140 139 رفتار شهروندي سازماني

 0001/0 710/0 140 139 نوعدوستي

 0001/0 680/0 140 139 وجدان كاري

 0001/0 694/0 140 139 جوانمردي

 0001/0 710/0 140 139 نزاكت

  
 رضايت شغلي

 0001/0 650/0 140 139 آداب اجتماعي
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شركت مادر  ضريب همبستگي بين عدالت سازماني و ابعاد آن با رضايت شغلي كاركنان. 8جدول 
  هاي كشوردگاهتخصصي فرو

 شهروندي سازماني به چه هريك از ابعاد رفتار«كه سوال ششم پژوهش عبارت بود از اين
را تبيين هاي كشور شركت مادر تخصصي فرودگاهتوانند رضايت شغلي كاركنان ميزان مي

  .»نمايند؟
بين در پيش بيني رضايت شغلي به همين منظور جهت تعيين سهم هريك از متغيرهاي پيش

.  شده استاز رگرسيون گام به گام استفادههاي كشور شركت مادر تخصصي فرودگاهكاركنان 
كاري، جوانمردي، نزاكت، و آداب دوستي، وجداننوع( بينبدين ترتيب كه متغيرهاي پيش

بيني رضايت شغلي هايي كه بيشترين سهم را در پيشاند و حيطهوارد معادله شده) اجتماعي
در گام اول، متغير نوع . انداند، مشخص گرديدههاي كشوري داشتهكاركنان شركت فرودگاه

هاي شركت مادر تخصصي فرودگاه رضايت شغلي كاركنان 710/0ي وارد معادله شد كه دوست
  . بيني گرديدتوسط اين متغير پيشكشور 

طور همزمان وارد معادله شدند، نتايج نشان دوستي و نزاكت بهدر گام دوم، متغيرهاي نوع
اهش يافت و سهم هر  ك369/0 به 710/0دوستي از داد با ورود متغير نزاكت، سهم متغير نوع

در واقع نتايج جدول در .  گرديد363/0 و 369/0دوستي و نزاكت به ترتيب كدام از متغيرهاي نوع
كننده رضايت بيني پيش363/0 و نزاكت 369/0دوستي گام دوم حاكي از آن است كه متغير نوع

  ). 9جدول ( هستندهاي كشور شركت مادر تخصصي فرودگاهشغلي كاركنان 
  

شركت مادر كاركنان  نتايج رگرسيون گام به گام براي پيش بيني رفتار شهروندي سازماني. 9 جدول
  هاي رضايت شغلي براساس مولفههاي كشورتخصصي فرودگاه

 سطح معناداري R2 B Beta  چندگانه R متغير گام
 0001/0 710/0 088/0 504/0 710/0 نوع دوستي گام اول

 گام دوم
  نوع دوستي

 نزاكت
721/0 519/0 

046/0  
049/0 

369/0  
363/0 

036/0  
039/0 

  

 سطح معناداري همبستگي تعداد سطح آزادي متغيرها
 0001/0 765/0 140 139 عدالت سازماني

 0001/0 713/0 140 139 توزيعي
 0001/0 718/0 140 139 رويه اي

 رضايت شغلي

 0001/0 749/0 140 139 مراوده اي
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-عدالت سازماني به چه ميزان مي هريك از ابعاد«كه سوال هفتم پژوهش عبارت بود از اين
  .»را تبيين نمايند؟هاي كشور شركت مادر تخصصي فرودگاهتوانند رضايت شغلي كاركنان 

بيني رضايت شغلي ن در پيشبيهمين منظور جهت تعيين سهم هريك از متغيرهاي پيشبه
. از رگرسيون گام به گام استفاده شده استهاي كشور شركت مادر تخصصي فرودگاهكاركنان 

-اند و حيطهوارد معادله شده) اياي و مراودهتوزيعي، رويه( بينبدين ترتيب كه متغيرهاي پيش
هاي كشوري گاهبيني رضايت شغلي كاركنان شركت فرودهايي كه بيشترين سهم را در پيش

 749/0اي وارد معادله شد كه در گام اول، متغير عدالت مراوده. انداند، مشخص گرديدهداشته
بيني توسط اين متغير پيشهاي كشور شركت مادر تخصصي فرودگاهرضايت شغلي كاركنان 

  .گرديد
عادله شدند، طور همزمان وارد ماي بهاي و عدالت رويهدر گام دوم، متغيرهاي عدالت مراوده
  509/0 به 749/0اي از اي، سهم متغير عدالت مراودهنتايج نشان داد با ورود متغير عدالت رويه

 و 509/0اي به ترتيب اي و عدالت رويهكاهش يافت و سهم هركدام از متغيرهاي عدالت مراوده
اي لت مراودهدر واقع نتايج جدول در گام دوم حاكي از آن است كه  متغير عدا.  گرديد276/0
شركت مادر تخصصي كننده رضايت شغلي كاركنان بيني پيش276/0اي  و عدالت رويه509/0

  ). 10جدول ( هستندهاي كشور فرودگاه
  هاي رضايت شغلينتايج رگرسيون گام به گام براي پيش بيني عدالت سازماني براساس مولفه .10جدول 

 اريسطح معناد R2 B Beta  چندگانه R متغير گام
 0001/0 749/0 490/0 561/0 749/0 ايعدالت مراوده گام اول

 گام دوم
  ايعدالت مراوده
 ايعدالت رويه

761/0 579/0 
333/0  
184/0 

509/0  
276/0 

0001/0  
015/0 

  نتايج پژوهشي و آزمون هاي آماري
 ملاحظات  نتايج  آزمون هاي آماري  سوالات

 بودهبالاتر از متوسط به لحاظ آماري معنادار   فرضيه صفر رد شده t-test 1 
 بالاتر از متوسط به لحاظ آماري معنادار بوده  فرضيه صفر رد شده t-test 2 
 بالاتر از متوسط به لحاظ آماري معنادار بوده  فرضيه صفر رد شده t-test 3 

 رابطه معنادار بين رفتار شهروندي با رضايت شغلي  فرضيه صفر رد شده نپيرسو همبستگي گشاوري    4 

 رابطه مثبت بين عدالت سازماني با رضايت شغلي  فرضيه صفر رد شده همبستگي گشاوري پيرسون
 

5 

 كننده رضايت شغليبينيرفتار شهروندي سازماني پيش كننده استبينيپيش    رگرسيون چندمتغيره 6 
  بيني كننده رضايت شغلي پيشعدالت سازماني كننده استبينيپيش    رگرسيون چندمتغيره 7 
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  گيريبحث و نتيجه
شود، حاكي از آن طور كه در جدول بالا ملاحظه مي همان3و1،2نتايج پژوهش براي سوالات     

 كاركنان است كه ميانگين متغيرهاي عدالت سازماني، رفتار شهروندي سازماني و رضايت شغلي
يگر با عنايت به نتايج عبارت دبه.  در سطح زياد قرار داردهاي كشورشركت مادر تخصصي فرودگاه

توان دريافت كه متغيرهاي عدالت سازماني، رفتار شهروندي سازماني و رضايت شغلي مذكور مي
 .در حد بالاتر از متوسط به لحاظ آماري معنادار بوده است

منظور بررسي رابطه بين رفتار شهروندي سازماني و ابعاد نتايج پژوهش براي سوال چهارم به    
 حاكي از آن است كه بين هاي كشورشركت مادر تخصصي فرودگاهت شغلي كاركنان آن با رضاي

هم راستا . رفتار شهروندي سازماني و ابعاد آن با رضايت شغلي، رابطه معنادار و مثبت بوده است
در پژوهشي دريافتند كه بين معيارهاي عمومي رضايت ) 1983(با همين پژوهش باتمن و اورگان 

چنين لستر هم). 1388شاطري، ( داري وجود داردروندي سازماني رابطه معنيشغلي و رفتار شه
هاي فردي در چگونگي كننده تفاوت، در مطالعات خود به بررسي نقش تعديل)2008(و همكاران 

ها هم حاكي از نتايج پژوهش آن. اندرابطه ميان رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازماني پرداخته
. طور معناداري با ميزان رضايت كاركنان همبستگي داردهروندي سازماني بهآن است كه رفتار ش

دهند كه رفتار شهروندي و ابعاد آن و رضايت شغلي همديگر را طور كلي تحقيقات نشان ميبه
  .كنندتقويت مي

منظور بررسي رابطه بين عدالت سازماني و ابعاد آن با نتايج پژوهش براي سوال پنجم به    
 حاكي از آن است كه بين عدالت هاي كشورشركت مادر تخصصي فرودگاهشغلي كاركنان رضايت 

يعني ادراكات كاركنان از  .سازماني و ابعاد آن با رضايت شغلي، رابطه معنادار و مثبت بوده است
بدين . طور مثبتي با نمايش رفتارهاي شهروندي سازماني در ارتباط استانصاف در محيط كار به

در  .عدالتي در سازمان باشدتواند در پاسخ به بيهش رفتارهاي شهروندي سازماني ميترتيب كا
، به بررسي عوامل همبسته با رفتار )2001(توان از پژوهشي كه ال اوتايبي تاييد فرضيه مقابل مي

شهروندي سازماني در بين پرسنل بخش دولتي كشور كويت پرداخته و دريافته است؛ عواملي 
ترين عوامل چنين تعهد سازماني عمدهاي و همشغلي، عدالت توزيعي، عدالت رويهنظير رضايت 

  .اندمرتبط با رفتار شهروندي سازماني بوده
ي بيني رضايت شغلبين در پيشمنظور تعيين سهم هريك از متغيرهاي پيشدر سوال ششم به    

نتايج پژوهش .  شده است از رگرسيون گام به گام استفادههاي كشوركاركنان شركت فرودگاه
كننده رضايت شغلي كاركنان بينيپيش دوستي و نزاكتمتغيرهاي نوع حاكي از آن است كه

  .هاي كشوري هستندشركت فرودگاه
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ي بيني رضايت شغلبين در پيشمنظور تعيين سهم هريك از متغيرهاي پيشدر سوال هفتم به    
نتايج پژوهش . گام به گام استفاده شده است از رگرسيون هاي كشوركاركنان شركت فرودگاه

ي كننده رضايت شغلبينياي پيشاي و عدالت رويهحاكي از آن است كه متغيرهاي عدالت مراوده
  . هستندهاي كشوركاركنان شركت فرودگاه

  
  پيشنهادهاي پژوهش

اني دهند كه رضايت شغلي و رفتار شهروندي سازمكه تحقيقات نشان مي با توجه به اين_1
كنند و كاركناني كه از سطح بالايي از رضايت شغلي برخوردارند گرايش همديگر را تقويت مي

توانند با افزايش سطح رضايت بيشتري به نمايش رفتارهاي شهروندي سازماني دارند، مديران مي
ي كاركنان نيز براي جستجو. ها بشوندشغلي كاركنان، باعث بروز رفتار شهروندي سازماني در آن

  .شغل ديگر و يا ترك سازمان تمايلي نشان ندهند
كه ادراك كاركنان از عدالت بر روي بروز رفتارهاي شهروندي سازماني اثرگذار  با توجه به اين_2

اعتمادي كاركنان نسبت به توانيم از بروز بياست، با افزايش ميزان عدالت سازماني و ابعاد آن مي
  .ز رفتارهاي شهروندي سازماني در كاركنان شويمسازمان جلوگيري كنيم و باعث برو

  
  هاي پژوهشمحدوديت

 .است نشده اعمال گيرينمونه در طبقات سهم و بوده ساده تصادفي صورت به نمونه انتخاب -1
 در كه است بوده محدود پرسشنامه به حاضر پژوهش داده، گردآوري مختلف ابزارهاي بين از -2

 آمده عملبه هافرم تكميل حين در مزاحم عوامل سازيخنثي براي تلاش حداكثر ارتباط اين
 .است

هاي كشوري در سطح پاييني در زمينه تكميل كردن پرسشنامه، كاركنان شركت فرودگاه -3
  .همكاري كردند
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