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هاي شخصیتی بر  ویژگی يگر لیتعدبررسی نقش 
رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی

  ٣مرتضوي سعید ،٢فراحی محمد مهدي ،١آبادي زوار سهل کاظم
  چکیده

هاي برآمده از نظریه مبادله اجتماعی، ادراکات مطلوب کارکنان از رفتار سازمان نسبت به خویش بر بر اساس آموزه
در ارتباط  تواند یمجمله متغیرهایی است که  شخصیت افراد از حال  نیاخواهد گذاشت. با  هاي مثبت کاري آنان اثررفتار

 اثر عدالت سازمانی را بر رفتار اولاًبین ادراکات افراد و رفتار آنان اثرگذار باشد. بر این اساس تحقیق حاضر درصدد است تا 

بعد بزرگ شخصیتی  پنجکنندگی  نگی آزمون نماید و دوم نقش تعدیلفرهشهروندي سازمانی در یک سازمان مذهبی 
-گ مذهبی فرهنگی در شرق کشور بودهشناسان یک سازمان بزرکلیه کارنئو را در این رابطه بررسی نماید. جامعه آماري 

ین تحقیق از نظر هدف ا. اند شدهصورت تصادفی انتخاب  از افراد مذکور بوده است که به نفر 219 نمونه آماري شاملاند. 
آوري و  معتبر جمع يها پرسشنامهبا استفاده از  ها داده .باشد یماز نوع همبستگی  ها دادهکاربردي و از نظر نحوه تحلیل 

 و ساده خطی رگرسیون مدل و همبستگی ضرایب يها آزمون در قالب پس از تعیین روایی و پایایی ابزار سنجش،
ثیرگذاري ادراك از عدالت بر رفتار دهنده قدرت تأ نشان ها افتهی. گردید تحلیل تجزیه و مراتبی سلسله رگرسیون

 ثیراند بر شدت این رابطه تأ گرایی نتوانسته شناسی، گشودگی و برون است. ابعاد شخصیتی وظیفهسازمانی شهروندي 
و احساسات منفی  نوعی هیجانات ندهربردانژندي و سازگاري بیش از حد که در روان يها یژگیوحال  بگذارند. با این

در هر گونه رفتارهاي سرپرستان نسبت به  ستیبا یممذکور  يها یژگیوگذاشته است.  ثیر، بر شدت این رابطه تأباشند یم
  کارکنان و نیز در فرایند جذب و توسعه کارکنان مد نظر قرار گیرد.
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  قدمهم

 مزیت کسب فرد به منحصر و حیاتی عامل عنوان به انسانی منابع اهمیت و نقش شدن مطرح با
 کاري يرفتارها توسعه به خدماتی يها سازمان در ویژه به مدیران از بسیاري توجه پایدار، رقابتی
 هايرفتار این مهم ویژگی. است شده جلب سازمانی شهروندي رفتارهاي جمله از کارکنان در مناسب

 تمام و کرده رفتار خود رسمی وظایف از فراتر فرد آن در که است؛ داوطلبانه همکاري اثربخش، کاري
  .ردیگ یم کار به سازمان نفع به شیها ییتوانا شکوفایی براي را خود تلاش و توان

 هگرفت صورت کشور شرق در کشور مذهبی فرهنگی يها سازمان نیتر بزرگ از یکی در حاضر پژوهش
 يها ارزش و اهداف به متعهد کارکنانی با معنوي کاري محیط ایجاد نیازمند ها سازمان نوع این .است

 الزامات از بیش کارکنان که دینما یم ایجاد را انتظار این ها سازمان نیا نوع فعالیت .باشند یم سازمانی
ت در جلسات غیر تمایل کارکنان براي شرک. کنند فعالیت سازمان اهداف خدمت در خود، نقش

، تلاش مستمر و فراتر از براي ارتقاي وجهه و جایگاه سازمان در جامعهفعال رسمی و مشارکت 
وظیفه براي تحقق اهداف سازمان، رفتار صمیمانه و همدلی با همکاران و نیز رفتار احترام آمیز با 

طور کامل در  به توان ینمو زائران از جمله رفتارهاي سودمندي هستند که اگرچه کنندگان  مراجعه
شرح شغل و در قالب الزامات رسمی شغل گنجانید اما براي حیات این سازمان و تحقق رسالت آن 

 هرگونه در که ییها روش و ها استیس نیتر مهم جمله از ،ها سازماندر این نوع  لذا. دینما یمضروري 
 الزامات ایجاد و سازمانی رونديشه يرفتارها توسعه گیرد، صورت ستیبا یم کارکنان توسعه اقدامات

  .است آن

 آن اهداف و سازمان به نسبت فرد بیشتر تعهد نوعی دربردارنده که شهروندي رفتار ماهیت به توجه با
 که کارکنان با سازمان رفتار نوع ،)1964 بلاو،( اجتماعی تبادل نظریه اساس بر ،رسد یم نظر به است،
 از. است گذار تأثیر رفتارها این توسعه در است، آنان به تنسب سازمان متقابل تعهد دهنده نشان
 يرفتارها توسعه نتیجه در و سازمان به مثبت نگرش گیري شکل بر مؤثر عوامل نیتر مهم جمله

 چه با اینکه از است عبارت سازمانی عدالت. است سازمانی عدالت احساس سازمانی، شهروندي
 شامل که است شده رفتار ها آن با عادلانه صورت به کنند ساحسا که شود رفتار کارکنان با يا وهیش

 بین رفتارهاي بودن عادلانه و سازمانی يها هیرو در برابري ،ها پرداخت بودن منصفانه از ادراك
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و  مار کو، پیلیف جمله ازي (چند مطالعات اگرچه). 1991 مورمان،( باشد یم سازمان در شخصی
 ؛است کرده تأیید را سازمانی عدالت ابعاد و سازمانی شهروندي اررفت معنادار رابطه) 2012 ،چودهري

 رفتار هم آن در کهی فرهنگ یمذهب بزرگ سازمان کی در رابطه این شدت بررسی حال این با
 خاص جایگاه از انتظار دلیل به کارکنان براي سازمانی عدالت ابعاد هم و ابدی یم اهمیت شهروندي

 عدالت رابطه تبیین در يتر مناسب شناخت تواند یم است، میتاه و توجه خور در سازمان این
  .دهد دست به شهروندي رفتار و سازمانی

 طور هب ،گوناگون شرایط و ها تیموقع به واکنش در افرادباید گفت که  ،تر قیدق نگاهی در حال نیا با
 به). 1385شناس،  حق( زنند یم واکنش به دست شخصیتی و موقعیتی عوامل تأثیر تحت زمان هم

 عدالت بین رابطه تبیین براي عدالت، بازگردانی و اجتماعی مبادله تئوري بر تکیه صرفاً یعبارت
 در بلکه. نیست مسأله ابعاد تمام دربردارنده سازمانی، شهروندي رفتارهاي با شده ادراك سازمانی
 تأثیرگذار کارکنان تیشخصی يها یژگیو آناني رفتارها نوع و کارکنان يها نگرش میان رابطه هرگونه

 به منجر افراد و کارکنان در خاص نگرش نوع اگرچه گرید عبارت به). 1385شناس،  حق( است
ي ریثأتی تیشخص يها یژگیو حال همان در اما شد خواهد کارکنان دری خاصي رفتارها توسعه

 تیشخص ،رسد یم نظر به رو نیا از. داشت خواهند رفتارها نوع نیا بروز عدم ای و بروز دری اساس
 دری سازماني شهروندي رفتارها بروز بر عدالت از آنان ادراكي رگذاریثأت نحوه بر سازمان در کارکنان

 فرد آنکه وجود با است ممکن افراد دری تیشخص يها یژگیو گرید عبارت به. باشد داشته نقش آنان
 و گرددی سازماني شهروندي رفتارها بروز عدم به منجر است، داشتهی سازمان عدالت از مطلوب درك

ي رفتارها بروز به منجر ،داند ینم مطلوب سازمان در را عدالت تیفیک فرد آنکه وجود با عکس بر ای
  .گردد افراد نیا توسطی سازماني شهروند

 یفرهنگ بزرگ سازمانی نوع در اولاً دینمای بررس که است آن دنبال به حاضر تحقیق نیبنابرا
 يها یژگیو اًیثان و است؛ حدي چه در شهروندي رفتار بر سازمانی عدالت ريگذا تأثیر شدت ،یمذهب

 را سازمانی شهروندي يرفتارها با شده ادراك سازمانی عدالت بین رابطه میزان چه تا شخصیتی
  ؟دینما یم تعدیل
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  مروري بر مبانی نظري -2
  رفتار شهروندي سازمانی -1-2

 یشناس روان ادبیات وارد) 1983( 1ارگان توسط بار تیننخس براي سازمانی شهروندي رفتار اصطلاح
 که است داوطلبانه و فردي رفتاري سازمانی، شهروندي رفتار است معتقد ارگان. گردید سازمان و کار

 ارتقاي باعث این وجود با اما نشده، طراحی سازمان در پاداش رسمی يها ستمیس توسط ماًیمستق
 به توان یم رفتارها نوع این جمله از. )2004 اپلبائوم،( شود یم سازمان عملکرد کارایی و اثربخشی
 به شده تحمیل شرایط تحمل کار، محیط در همکاران به کمک غیرضروري، تضادهاي از اجتناب
 که کارکنانی بنابراین). 2001 رابینز،( کرد اشاره سازمانی يها تیفعال در شدن درگیر و سازمان
 سازمانی تعهد و ایثار رسانی، خدمت تفکر نوعی از برخورداري با شوند یم شهروندي رفتار درگیر
 عملکرد و خدمات کیفیت بهبود به منجر نهایت در امر این و کرده عمل خود شغلی الزامات از فراتر

  .شد خواهد خدماتی يها سازمان در ویژه به کارکنان

 ،یشناس فهیوظ) 2( ،یدوست نوع )1( بعد پنج شامل را سازمانی شهروندي رفتار ابعاد ،)1988( ارگان
 یاريي رفتارها شامل دوستی نوع .داند یم مدنی لتیفض) 5( و ،يجوانمرد) 4( ،میتکر و احترام) 3(

 ردیگ یم صورت ل سازمانیئدر رابطه با وظایف و مسا همکاران به کمک منظور به که است يا دهنده
 میان دلسوزي و همدلی صمیمیت، ایجاد لقبی از بخشی سود و مفید يرفتارها به و )1988(ارگان، 
 رسمی الزامات از فراتر تلاش و کار شناسی وظیفه .)1386سیار، و اسلامی( دارد اشاره همکاران
 را وظایفش انتظار از بالاتر حدي در دهد یم اجازه فرد به که است ییرفتارها شامل و است سازمان

 و سرپرستان همکاران، با افراد رفتار نحوه دهنده ننشا تکریم و احترام .)1988 ،ارگان( دهد انجام
 پیشگیري منظور به را ضروري يها گام کنند یم تلاش کارکنان حالت این در. است سازمان مخاطبان

 و مدیران مابین مشاوره جلسات و بردارند سازمانی واحد در خود همکاران کاري مشکلات وقوع از
 ).2004 ،، آرماریو و رویزکاسترو( کنند برگزار کاري کلاتمش وقوع از پیشگیري منظور به کارکنان

 بدون نامساعد، و نامطلوب يها تیموقع برابر در شکیبایی و صبر به کهاست  ییرفتارها جوانمردي
 جویی عیب ها،کردن شکایت جوانمردي رفتار با کارکنان. دارد اشاره مندي گله و نارضایتی اعتراض،

                                                             
1- organ 



  95 تابستان، بیستمسال پنجم، شماره  ی،فصلنامه مطالعات منابع انسان 

 

27/  

 کنند یم سازمانی يها تیفعال صرف را خود وقت بیشتر و دهند یم کاهش سازمان در را ایرادگیري و
 و فعال مشارکت از حاکی که است ییرفتارها بردارنده در مدنی فضیلت تاًینها و). 1988ارگان، (

 آنیی کارا و وجهه سازمان، حیات به نسبت بالا حساسیت و وظیفه، انجام حین در افراد مسئولانه
  ).1988 ارگان،( باشد یم

 مؤثر و مرتبط عوامل و خاص کاري رفتارهاي این زمینه در يا گسترده تحقیقات اخیر، يها سال طی
 پیشرفت و موفقیت براي که خدماتی يها سازمان در ها پژوهش این اغلب. است شده انجام آن بر

 فردي املعو و پذیرفته صورت دارند کارکنان نقش از فراتر و محور خدمت رفتار به شدیدي وابستگی
 .اند کرده مطرح سازمانی شهروندي يرفتارها يها کننده گویی پیش عنوان به را مختلفی سازمانی و
 ،)2006 کوهن،( سازمانی تعهد ،)2011 ،محمد و همکاران( شغلی رضایت به توان یم ها نیا جمله از

و تطابق در ) 2009 فولمر، و ایلایز( شخصیت صفات ،)2012 توي، گوان و لیان کیم( رهبري سبک
  . کرد اشاره) 1392محیط کار (نعامی و همکاران، 

 سازمانیعدالت  -2-2

 از یکی عنوان به همواره سازمانی عدالت ،یسازماني شهروند ررفتا بر اثرگذاري رهایمتغ نیب در
کونوسکی ( است بوده محققین توجه مورد سازمانی شهروندي رفتارهاي بروز بر مؤثر عوامل نیتر مهم
 در). 2012فیلیپ و همکاران،  ؛2009کاریکر و ویلیامز،  ؛1998، مورمن و همکاران؛ 1991لگر، و فو
 و سازمان به نسبت فرد بیشتر تعهد نوعی بردارنده در که شهروندي رفتار ماهیت به توجه با واقع،

 سازمان متقابل تعهد دهنده نشان که کارکنان با سازمان رفتار نوع ،رسد یم نظر به است، آن اهداف
 بلاو،( اجتماعی تبادل نظریه اساس بر. است گذار تأثیر رفتارها این توسعه در است، آنان به نسبت
 به .دارد وجود متقابل عمل براي اجتماعی هنجار و الزام نوعی  اجتماعی، مبادله یک در) 1994
 نقل به ؛1960 دنر،گل( کرد خواهند لطف باشند، کرده لطف ها آن به که کسانی به افراد دیگر عبارت

 بخشد، بهبود را کارکنان نگرش و رفتار بخواهد سازمان اگر بنابراین). 1388 همکاران، و دعایی از
 عدالت متقابل، يها نگرش نیا جمله از. سازد بهینه کارکنان با را خود رفتار نوع دیگر طرف از باید

 .استی سازمان
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 از). 1384 رضائیان،( است کار در منصفانه يوردهابرخ از کارکنان ادراك بیانگر سازمان در عدالت
 هاسازمان مدیریت در اجتماعی يهنجارها و قوانین به ها سازمان در عدالت) 1995( تریپ و بیز نظر

 تصمیم براي بایستی که ییها هیرو سازمان، در اه ستاده تخصیص چگونگی شامل و شود یم اطلاق
 وجود بر تعریف این. باشد یم سازمان در فردي بین يارهارفت چگونگی و شوند، گرفته کار به گیري

). تعاملی( اي مراوده عدالت و اي رویه عدالت ،توزیعی عدالت:کند یم دلالت عدالت براي بعد سه
 به. هاست پاداش و منابع تخصیص و توزیع در عدالت رعایت میزان از فرد ادراك بیانگر توزیعی عدالت

 رضائیان،( گویند توزیعی عدالت ،دانند یم مرتبط عملکرد با را ها پاداش ادافر که حدي دیگر بیان
 جبران براي گیري تصمیم در جاري يها هیرو بودن عادلانه از افراد برداشت با يا هیرو عدالت). 1384

 عملکرد ارزیابی در جاري يها هیرو مانند دارد؛ سروکار – درآمدها واقعی توزیع با نه – خدماتشان
 درآمدها توزیع چگونگی و ها نزاع و ها تیشکا با برخورد چگونگی سازمان، مختلف سطوح در دافرا

 عدالت) 1998( تایلر و لیند). 1384 رضائیان، از نقل به ؛1989 کونوفسکی، و فولگر( افراد میان
. دشو داوري يا منصفانه صورت به گیري تصمیم فرایند آن در که کنند یم تعریف حالتی را يا هیرو

 يا هیرو و توزیعی عدالت از متمایز مفهومی نظر از که است عدالت از دیگري نوع يا مراوده عدالت
 متقابل روابط در آنان با برخورد کیفیت به نسبت افراد. دارد اشاره رویه اجتماعی عمل به و است

 ؛به1986 مواگ، و بایاس( اند حساس گیري تصمیم گرد افر ساختاري يها جنبه چنین هم و شخصی
 تمایز مستلزم يا مراوده عدالت از يا هیرو عدالت جداسازي گرید عبارت به).1384رضائیان، از نقل

  ).2001 امبروز، و کروپانزانو( است رویه درآوردن اجرا به چگونگی و رویه میان ویژه ظریف

، ندینما یمتار ن خود به عدالت و انصاف رفبا کارکنا ها سازمانزمانی که نشان داده است  ها پژوهش
جبران  در سازمان مطلوب و مثبت کاريکارکنان نیز تمایل دارند این رفتار را با نوعی رفتارهاي 

-وب میل). از جمله این رفتارهاي مط2011؛ دمیر، 1989سکی، فر و کونو؛ فولگ1988نمایند (ارگان، 

؛ و دکونیک، 2010ین، ؛ الیس و ل2005اعتماد به مدیران سازمانی (دولان و همکاران،  توان به
) و نیز رفتار شهروندي 1392قنبري و حجازي،  ؛2009لاولی و همکاران، )، تعهد سازمانی (2010

  ) اشاره نمود.2012سازمانی (فیلیپ و همکاران، 
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 زمانی کارکنان اند داده نشان خود قیتحق در) 2012( همکارانش و فیلیپ)، و نیز 2014چن و جین (
 عدالت نمایند احساس که دهند یم افزایش را بخشی اثر و دارند را سازمانی يشهروند رفتار حداکثر
 نشان) 2009( ویلیامز و کاریکر پژوهش يها افتهی چنین هم .گردد یم رعایت ها آن مورد در سازمانی

 و مورمن مطالعات. کند یم پیشرفت سازمانی شهروندي رفتار و عملکرد عدالت، بهبود با است داده
 فردي بین ابعاد از یکی( تعاملی عدالت بین معناداري رابطه است داده نشان زین ،)1998( همکارانش

 بودن، وجدان با گذشتگی، خود از( سازمانی شهروندي رفتار بعد پنج از بعد چهار و) يا هیرو عدالت
 انهمکار و خواه وطني هاپژوهش نیز ایران در ها نیا بر علاوه. دارد وجود) جوانمردي و احترام

 بر سازمانی عدالتي تأثیرگذار ،)1389( همکاران و زیناب و ،)1390( ارذکارگ و مرتضوي ،)1392(
  .اندداده نشان شیخو يها افتهی در وی بررس را سازمانی شهروندي رفتار

  هاي شخصیتیویژگی -3-2
ي شهروند رفتار افراد، دری سازمان عدالت احساس است داده نشان متعدد يها پژوهش اگرچه
 آن با که شرایطی و ها تیموقع به واکنش در افراد حال نیا با ،زاندیانگ یم بر ها آن در رای سازمان
. زنند یم واکنش به دست شخصیتی و موقعیتی عوامل تأثیر تحت زمان هم طور هب ،شوند یم مواجه
 موقعیت، با ملتعا در که پایداري صفات و ها یژگیو پایه بر شخصیت از که تعاریفی با ادعایی چنین
 حق( است همسو کاملاً ،کند یم دهی جهت مختلف يها تیموقع در را افراد يها واکنش و کنش

گیري رفتار شهروندي  شخصیتی نیز بر شکل يها یژگیو است داده نشان ها پژوهش). 1385 شناس،
، لی و لیانگ ؛2009، همکارانو  کومار؛ 1999برنان، ؛ 1995ثیرگذار است (ارگان و رایان، تأسازمانی 

2010.(  

 شخصیت بزرگ عامل پنج اخیر، يها سال طی کنون، تا شده معرفی شخصیتی يها یژگیو بین از
 جلب خود به را زیادي توجهات شناسی وظیفه و سازگاري گشودگی، گرایی، برون نژندي، روان یعنی
. دارد اشاره استرس تحمل در فرد توانایی به نژندي روان). 2005 همکاران، و يکر مک( اند نموده
 مأیوس عصبی، نگران، بدبین، افراد این. هستند رنجوري روان دچار پایین عاطفی ثبات ویژگی با افراد

 رنجور روان افراد. هستند پایین نفس به اعتماد داراي و زده شتاب پذیر، آسیب خجالتی، ناامید، و
 دارند خود کار به نسبت منفی نگرش ماًعمو و داشته خود کار محیط در منفی هواي و حال معمولاً
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 انرژي، پر شخص، که است يا درجه و گردد یم اطلاق صفات از يا دسته به گراییبرون). 2000 کاتز،(
. است مثبت احساسات و نفس به اعتماد شوق، و شور داراي طلب، هیجان فعال، جسور، معاشرتی،

 با دهندمی ترجیح و داشته بودن صمیمی و بودن احساسی بودن، اجتماعی به تمایل گرا برون افراد
 برابر در گشودگی). 2009 پروپات،( ندیآ یم کنار بهتر متفاوت افراد با معمولاً و کارکنند دیگر افراد

 این با افراد. دهد یم نشان را جدید يها تجربه کسب و تازگی به نسبت افراد علاقه میزان تجربه
 تنوع و هنري يها جلوه به علاقه قضاوت، در استقلال ایده، باز، اتاحساس تخیل، قدرت داراي ویژگی
 پذیرفتن در گشودگی که افرادي. هستند گرا اقدام و دیگران يها دهیا به نسبت کنجکاو طلب،

 یا نوآوري به نیاز یا و افتد یم اتفاق زیاد تغییر و تحول ها آن در که مشاغلی براي دارند، تجربیات
 افراد گرایش به سازگاري). 2009 پروپات،( شوند واقع مفید توانند یم د،دار يا ملاحظه قابل ریسک

 داراي و مهربان دوست، نوع ،پذیري تطابق ویژگی با افراد. دارد اشاره دیگران با بودن همسان به
 همکاران، و يکر مک. (هستند قلب خوش و فروتن و متواضع پیرو، گذشتگی، خود از خصیصه

فشرده در جلسات و  يها یزن تمایل افراد براي شروع چانه ي سازگاري مانع ازسطح بالا). 2005
(زهو و سربرت،  گذرند یمخویش  يها خواستهاز منافع و  گاهاً. این افراد شود یممذاکرات کاري 

 فردي بالا، شناسیوظیفه با فرد. است اطمینان قابلیت سنجش معیار شناسی وظیفه تاًینها و). 2006
و مسئولیت پذیر  ،اتکا قابل، شناس وقت شخصی، انضباط داراي جو، هدف منظم، اراده، با ،شایسته

 شده تلقی مهم و مفید سازمانی، يها تیموقع از بسیاري در کاري، وجدان یا شناسی وظیفه. باشد یم
 افراد این تمایل که چرا. باشد یم مشاغل از بسیاري در عملکرد گویی پیش براي مناسبی شاخص و

 ).2005 همکاران، و يکر مک( باشند یم دستاوردگرا کل در و بیشتر موفقیت، به یابی دست براي

 و مختلف يها تیموقع در ها پژوهش از انبوهی حجم) 2005( همکاران و يکر مکي ادعا اساس بر
 پنج هر که اند داده نشان و اند کرده تأیید را عامل پنج این بودن اصلی متفاوت، يها نمونه و ابزارها با

 فرد تحول طی در و برخوردارند خوبی ناظر بین و ابزار بین تفکیکی و همگرا اعتبار از مذکور عامل
 يها پیت مانند( نوع یک یا گونه یک نه هستند بعد یک ها عامل از کدام هر. مانند یم پایدار نسبتاً نیز

 .است درجاتی و میک تفاوت مؤلفه، و بعد هر در افراد تفاوت که معنا ینه اب) شخصیت
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 و رفتارهاي ها نگرش بر تیشخص بزرگ عامل پنج جمله ازی تیشخص ابعاد است داده نشان ها پژوهش
؛ 2000کمپبل، ( یسازمان عدالت)، 2005(استاو، کوهن و چاراچ، شغلی رضایت  جمله ازی شغل

 ) و2008کارکنان (ون هیل و همکاران،  ، مشارکت)2008؛ ون هیل و همکاران، 2000کرنت، 
کومار و ؛ 1999برنان، ؛ 1995و رایان،  رفتار شهروندي سازمانی (ارگان طور که گفته شد برهمان

  .است رگذاریثأت )2010، و لیانگ لی ؛2009، همکاران

شخصیت بر رفتار  يها یژگیوروي اثرگذاري  که به يا مطالعه) در 2014یر و همکارانش (مه
شناسی و سازگاري داراي رابطه مثبت و معنادار با رفتار  وظیفهشهروندي داشتند، دریافتند دو بعد 

گیري از  با بهرهنیز ) 2009( . کومار و همکارانشباشند یمدرصد  9/99شهروندي سازمانی در سطح 
بر تجربه، رابطه مثبت میان شخصیت (ابعاد گشودگی در برا ،تییگ شخصبزرمدل پنج عامل 

اگرچه در این  .اند دادهار شهروندي سازمانی را نشان و رفت شناسی) وظیفهبرونگرایی، سازگاري و 
هیجانی است اثر معناداري بر  يها واکنشین علت که دربردارنده نوعی نژندي به ا نبررسی ویژگی روا

مطالعات خویش رابطه  يها افتهی) در 1995ارگان و رایان ( رفتار شهروندي سازمانی نداشته است.
 ، وظیفه، ثبات عاطفیو سازگاري تیمیصمانی با ابعاد شخصیتی از جمله میان رفتار شهروندي سازم

را  ثیرگذاري ویژگی شخصیتی فعال) نیز تأ2010( و لیانگ . لیاند داده را نشان 21تحمل ابهام گرایی و
  بر رفتار شهروندي سازمانی نشان داده است.

دي سازمانی مورد بررسی رفتارهاي شهرونثیر مستقیم ابعاد شخصیتی را بر تأ ها پژوهشاگرچه بیشتر 
ي رفتارها وی شغل يها نگرش انیم رابطه بر نیز ابعاد شخصیتی یکنندگ لیتعد ریثأتاما  ،اند دادهقرار 

از جمله  در تحقیقات چندي نشان داده شده است. ویژه رفتارهاي نامطلوب کاري به کارکنان خاص
 عدالت انواع انیم رابطه بر تیشخص بزرگ عامل جپن اندداده نشان) 2006( همکاران و تیلکواک

) نیز در تحقیقی مشابه 1390پرور و همکاران ( گل .است رگذاریثأت دیتول ضدي رفتارها وی سازمان
گرایی و گشودگی را بر رابطه میان انواع عدالت  شناسی، برون کنندگی سه عامل وظیفه نقش تعدیل

چون  ییها یژگیوکه  اند داده) نشان 1387همکاران (ی و هاشم با رفتارهاي ضد تولید نشان دادند.
 و پور یقل شناسی رابطه میان عدالت توزیعی و رفتارهاي نابارور سازمانی را تعدیل نموده است. وظیفه

 و عدالت از ادراك ریثأت تحتي شهروند ضدي رفتارها که آن بر علاوه اند داده نشان) 1386( همکاران
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ی عدالت یب جمله ازي کار يها نگرش انیم ارتباطی تیشخص يها یژگیو ست،ا سازمان دری عدالت یب
 اتیخصوص ،اند داده نشان شانیا نیچن هم. دینما یم لیتعد رای سازماني شهروند ضدي رفتارها و

 ضعف و شدترا یی رفتارها نیچن بر فرهنگ و استرس جمله ازي کار يها نگرش ریسا ریثأتي فرد
شخصیتی در  گانه پنجگري ابعاد  ) نیز در بررسی نقش تعدیل2008ران (ون هیل و همکا. بخشد یم

بر  تواند یمرنجوري ویژگی روانکه  یحال درو مشارکت کارکنان دریافتند  يا هیرورابطه میان عدالت 
  ثیري ندارند.د، دیگر ابعاد شخصیتی چنین تأاین رابطه مؤثر واقع شو

تی بر رفتارهاي ضد رهاي شخصییبررسی اثر متغبه که ) در پژوهش خود 1390( همکاران و پرور گل
با موضوع ارتباط  ها پژوهشکه  دارند یم) اعلام 2003( ساکت و کولناند به نقل از تولید پرداخته

 شامل دو رویکرد است. اول پژوهشگرانیمیان ابعاد شخصیتی و رفتارهاي ضد تولید یا ضد شهروندي 
کنندگی  ی که رویکرد تعدیلپژوهشگران ،و دسته دوم اند دادهقرار  تقیم این دو را مد نظرکه رابطه مس
 .اند گرفتهدر نظر نی از جمله رفتار ضد تولید را ی بر رفتارهاي سازماابعاد شخصیت

شغلی از جمله عدالت  يها نگرشابعاد شخصیتی در رابطه میان کنندگی  با این حال اگرچه تعدیل
ابعاد  کنندگی داده شده است، اما رویکرد تعدیل ی نشانسازمانی و نوع خاص رفتارهاي سازمان

اما این  گیري رفتارهاي شهروندي کمتر مورد توجه قرار گرفته است. شخصیت در اثرگذاري بر شکل
هاي گیري رفتار م ابعاد شخصیت بر شکلثیر مستقیچرا که غیر از تأ اراي اهمیت است؛بررسی د

ري این ابعاد بر رابطه میان گذاثیرسازمانی، شناخت نحوه تأر شهروندي مطلوب سازمانی از جمله رفتا
   .رفتارهاي مطلوب سازمانی از اهمیت برخوردار است وشغلی مانند عدالت  يها نگرش

  مدل مفهومی پژوهش -4-2
 یرگذاري عدالت سازمانی را بر شکلثنحوه تأ اولاًحاضر در صدد است تا  با توجه به آنچه آمد، پژوهش

نماید، و از طرف دیگر نقش  هروندي سازمانی در یک سازمان فرهنگی مذهبی بررسیگیري رفتار ش
ثیرگذاري مطالعه نماید. در بررسی ابعاد شخصیت از مدل تأکنندگی شخصیت را بر نحوه این  تعدیل

 شناسی وظیفهو  زگاريساگشودگی،  برونگرایی، ،نژندي عامل بزرگ شخصیتی شامل روان پنج
  صورت ذیل خواهد بود: مدل تحقیق به استفاده خواهد شد. 
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  : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

  :صورت ذیل خواهند بود تحقیق به يها هیفرضمطابق با الگوي پژوهش 

صورت معنادار افزایش  نی را بهدرك مناسب از عدالت سازمانی، رفتارهاي شهروندي سازما .1
  .دهد یم

گیري رفتار شهروندي سازمانی  کلسازمانی بر ش ثیرگذاري عدالتبر نحوه تأ نژندي روان .2
 ثیرگذار است.تأ

گیري رفتار شهروندي سازمانی  کلثیرگذاري عدالت سازمانی بر شگرایی بر نحوه تأ برون .3
  ثیرگذار است.تأ

گیري رفتار شهروندي سازمانی  کلثیرگذاري عدالت سازمانی بر شگشودگی بر نحوه تأ .4
 ثیرگذار است.تأ

گیري رفتار شهروندي سازمانی  کلثیرگذاري عدالت سازمانی بر شحوه تأبر نشناسی  وظیفه .5
 ثیرگذار است.تأ

گیري رفتار شهروندي سازمانی  کلثیرگذاري عدالت سازمانی بر شسازگاري بر نحوه تأ .6
  ثیرگذار است.تأ

  

  

  رفتار شهروندي  الت سازمانیعد

 وظیفه شناسی برونگرایی گشودگی

 سازگاري روان نژندي



 سازمانی شهروندي رفتار و سازمانی عدالت بین رابطه بر شخصیتی هاي یژگیو گري تعدیل نقش بررسی

 

 

/34 

  پژوهش روش -3
است. پژوهش در تگی از نوع همبس ها دادهاربردي و از نظر نحوه تحلیل پژوهش حاضر از نظر هدف ک

صورت گرفته است.  93مذهبی در شهر مشهد در تابستان و پاییز بزرگ فرهنگی  يها سازمانیکی از 
با توجه به خواسته سازمان مذکور نام این سازمان در نزد محققان باقی مانده است. جامعه آماري 

مشاغل  دررسمی و پیمانی شاغل  (با حداقل مدرك کارشناسی) کلیه کارشناسان ،پژوهش
بوده است. نمونه آماري بر اساس جدول مورگان  نفر 490 به تعداد در سازمان مذکور -کارشناسی

 تاًینهاو  پرسشنامه توزیع گردید 230صورت تصادفی انتخاب گردیدند.  نفر برآورد گردید که به 217
  آوري و تحلیل گردید. پرسشنامه صحیح جمع 219

 سازمانی عدالت سنجش منظور به. فاده گردیداست پرسشنامهمنظور سنجش متغیرهاي پژوهش از  به
 رفتار سنجش براي و) 1993( مورمن و نیهوف توسط شده طراحی يا يگو 20 پرسشنامه از

 استفاده گردید. براي )1997( همکاران و پودساکوفاي  گویه 20 پرسشنامه از سازمانی شهروندي
 بزرگ عامل پنج سوالی 60 استاندارد مهپرسشنا نیز از کارکنان شخصیتی يها یژگیو سنجش

 ابزارها این. است شده استفاده شده، طراحی) 1992( يکر مک و کاستا توسط که) NEO( شخصیت
ر استفاده شده و اعتبا متعدد مطالعات در اند شده تشکیل لیکرت يا درجه پنج اسیمق در همگی که

 عین در .)2009( ساتف و ،)2007( رایانب)، 1382کن ( ی و شکرنعامتوسط . از جمله اند شدهسنجی 
 نیز محتوایی لحاظ به ،یدانشگاه خبرگان و کارشناسان نظرات اخذ از استفاده با تحقیق این در حال

بهره  کرونباخ آلفاي ضریب شاخص منظور سنجش پایایی ابزارها از به. شد واقع تأیید مورد آن روایی
، شده درك سازمانی عدالت؛ %89، سازمانی رونديشه رفتارگرفته شد. میزان شاخص مذکور براي 

 %91، شناسیوظیفهو  ؛%70، سازگاري؛ %74، گشودگی؛ %74، گرایی برون؛ %83، نژندي روان؛ 95%
 سبامن اعتماد قابلیت از دهد ابزارو نشان می برخوردار بوده میزان مطلوبیاز که همگی  بوده است.

  .است برخوردار

 مدل و همبستگی ضرایب محاسبات قالب در استنباطی آمار از ها هیفرضمون و آز ها داده تحلیل براي
 )( بتا شده استاندارد ضریب از. گردید استفاده مراتبی سلسله رگرسیون و ساده خطی رگرسیون
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 درثیرگذاري مستقیم متغیرها و تأ ها رابطه توان و وجود تعیین جهت رگرسیون، معادلات در
  . است شده استفاده ،اول تا ششم يها هیرضف

دوم تا ششم از رگرسیون سلسله  يها هیفرضشخصیت در کنندگی ابعاد  جهت آزمون اثر تعدیل
 متغیر و مستقل متغیر اول مرحله درکار به این صورت بوده است که  شیوهمراتبی استفاده گردید. 

گر بندي متغیر تعدیل حله بعد نسبت به گروه. در مراند شده رگرسیون مدل وارد تفکیک به گر تعدیل
کنندگی  سلسله مراتبی و آزمون اثر تعدیل بندي جهت ادامه تحلیل رگرسیون اقدام شد. این گروه

ه گردید و در هر بعد استفاد 23دامی گروه بندي). در این پژوهش از 2004آگنیس، ضروري است (
شناسی بر اساس نمره  عنوان مثال در بعد وظیفه دند. بهبندي ش به دو دسته گروه ها نمونهشخصیت 

بندي شدند. پس  شناسی پایین دسته شناسی بالا و وظیفه آمده، افراد به دو گروه با وظیفهدست  به
 بین متقابل اثر کردن واردبا ؛ در مرحله نهایی 1(صفر) و گروه  0دو گروه به گروه  این يگذار ارزش از

گري مورد آزمون قرار  تعدیل ، اثروابسته متغیر بر آن اثر ارزیابی و در مدل گر عدیلت و مستقل متغیر
  .گرفت

  ها افتهی -4
. ترکیب کلی سازمان مذکور نیز همین نسبت اند بودهزن % 10 و مرد% 90 تحقیق، نمونه نفر 219 از

 34 تا 25 سنی گروه بهدرصد)  69( فراوانی بیشتریناز نظر سن  .دهد یممیان زنان و مردان را نشان 
 و ارشد کارشناسی تحصیلات داراي% 46 و کارشناسی تحصیلات داراي افراد% 54 ،تعلق داشته است

 خدمت سابقه درصد، 76در حدود  مطالعه، مورد افراد اکثریت خدمت سابقه نظر از و بوده دکترا
  اند. داشته سال 10 از کمتر

از تحلیل همبستگی و تحلیل  هاها و آزمون فرضیهطور که گفته شد جهت تحلیل دادههمان
  دهد.میان متغیرهاي پژوهش را نشان می نتایج تحلیل همبستگی 2رگرسیون استفاده گردید. جدول 
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  : نتایج تحلیل همبستگی متغیرهاي پژوهش 1جدول

 انحراف  نیانگیم  پژوهش يرهایمتغ
  اریمع

1  2  3  4  5  6  7  

 رفتار-1
  يشهروند

03/4  57/0  1              

 عدالت-2
  یزمانسا

18/3  68/0  **540/0  1            

          1  -428/0**  -707/0**  69/0  55/2  ينژند روان-3
        1  -606/0**  452/0**  722/0**  53/0  55/3  ییگرابرون-4
      1  056/0  -075/0  041/0  150/0*  53/0  98/2  یگشودگ-5
    1  106/0  607/0**  -718/0**  375/0**  760/0**  55/0   64/3  يسازگار-6
  1  819/0**  159/0**  653/0**  -780/0**  468/0**  808/0**  70/0  94/3  یشناسفهیوظ-7

  باشد یمدار درصد معنی 95در سطح  *. باشند یمدار درصد معنی 99در سطح   **
  

، و وظیفه شناسی با 76/0؛ سازگاري با ضریب 72/0گرایی با ضریب در میان ابعاد شخصیت، برون
 -70/0باشند. روان نژندي با ضریب با رفتار شهروندي سازمانی میالا داراي همبستگی ب 80/0ضریب 

داراي همبستگی منفی اما معنادار با رفتار شهروندي است. همبستگی گشودگی با رفتار شهروندي با 
سایر ابعاد شخصیت همبستگی  درصد معنادار است اما نسبت به 95اگرچه در سطح  15/0ضریب 

  ي نشان داده است.تري را با رفتار شهروندپایین

دهد، در میان ادراك از عدالت سازمانی نشان می ب همبستگی میان ابعاد شخصیت وچنین ضرایهم
 46/0شناسی با ضریب ، و وظیفه73/0؛ سازگاري با ضریب 54/0ابعاد شخصیت، برونگرایی با ضریب 

با  ينژند روانشند. بادرصد می 99داراي همبستگی معنادار با ادراك از عدالت سازمانی در سطح 
داراي همبستگی منفی اما معنادار است. در این میان گشودگی  -42/0عدالت سازمانی با ضریب 

  همبستگی معناداري با ادراك از عدالت نشان نداده است.
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 استفاده ساده خطی رگرسیون مدل از اول فرضیه آزمون براي ،پژوهشروش شناسی مطابق با 
 تصویر به را خطی رگرسیون مدل تحلیل قالب در اول فرضیه آزمون از حاصل نتایج 2 جدول. گردید
  .است کشیده

  
  اول فرضیه جهت ساده خطی رگرسیون آزمون يها افتهی: 2جدول 

  R  مدل
ضریب 
  تعیین

ضریب 
تعیین 

 لیتعد
  شده

خطاي 
  استاندارد

  آماره تغییرات
تغییرات 
ضریب 
  تعیین

تغییرات 

F  
1df  2df  changesigF.

  

1  54/0  292/0  288/0  4852/0  292/0  55/88  1  215  000/0  

 و شده درك سازمانی التعد بین رابطه در کلی مدل شود،می مشاهده 2 جدول در که گونههمان
 عدالت کلی مدل در چنینهم).  = 553/88F ؛p >05/0( باشدمی رمعنادا سازمانی، شهروندي رفتار

 نیز 3با توجه به جدول  .کندمی تبیین را کارکنان شهروندي رفتار واریانس از درصد 29 سازمانی،
  باشد:زیر می صورت بهمدل رگرسیونی فرضیه اول تحقیق 

OCB = 583/2  + 456/0  (jus) + ε 

  اول فرضیه جهت ضرایب مقدار :3 جدول

 مدل
استاندارد ضرایب  استاندارد غیر ضرایب  

t   آماره  .sig  
B استاندارد خطاي  بتا ضریب   

ثابت مقدار  583/2  158/0   389/16  000/0  

سازمانی عدالت  456/0  048/0  540/0  410/9  000/0  
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رابطه میان عدالت سازمانی و رفتار کنندگی ابعاد شخصیت بر آزمون نقش تعدیل
  شهروندي:

اي استفاده شده سلسله مراتبی دو مرحلهرگرسیون براي آزمون فرضیات دوم تا ششم، از تحلیل 
اول دو متغیر عدالت سازمانی و هر کدام از  مرحله ، درصورت که در ابتدا در هر فرضیه ینبه ا  است.

اثر  ،بندي ابعاد شخصیت به دو گروهو در ادامه با گروهشدند  لیتحلو  ابعاد شخصیت وارد مدل شده
باشد، رابطه متقابل عدالت و هر بعد شخصیتی وارد مدل گردید. چنانچه این اثر متقابل معنادار 

را  6تا   2 يها هیفرضنتایج حاصل از آزمون  4جداول  یید قرار خواهد گرفت.کنندگی مورد تأتعدیل
داري عبارت رگرسیون که با ضریب استاندارد شده بتا ها سطح معنیدر تمامی فرضیهدهد. نشان می

) ( نشان داده شده، مبناي استنتاج براي نمایش وجود و توان روابط بین متغیرها در نظر گرفته
  شود.می

طور که در جدول نژندي در رابطه عدالت و رفتار شهروندي: همانکنندگی روانتعدیل -فرضیه دوم
 مجزا صورت به نژنديروان و سازمانی عدالت اول مرحله درشود، قسمت فرضیه دوم ملاحظه می 4

 در موجود واریانس از% 2R(، 5/56( شده اصلاح تعیین ضریب در این مدل. است شده مدل وارد
 افزایش مبین که است% 9/56 با برابر نیز 2R و کندمی تبیین را سازمانی شهروندي رفتار متغیر

 ضریب چنینهم. است مجزا صورت به گر لیتعد متغیر شدن اضافه از بعد واریانس تبیین قابلیت
 -متغیر تعدیل گر -) و روان نژندي29/0عدالت سازمانی ( متغیرهر دو  براي بتا، شده استاندارد

)58/0-( بهدهنده تأثیر مثبت و معنادار هر دو متغیر که نشان. است دارمعنی 01/0 سطح در 
  نژندي معکوس است.متغیرهاي مستقل بر رفتار شهروندي سازمانی است. اگرچه تأثیر روان عنوان
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  ها هیفرض آزمون جهت مراتبی سلسله رگرسیون تحلیل جینتا: 4 جدول

  فرضیه
راحل م

  مدل
  متغیرها

2R تعدیل
  شده

2R  F    .Sig  

فرضیه 
  دوم

مدل 
  اول

  000/0    29/141*  569/0*  565/0*  مدل يها یژگیو
  000/0  290/0*        عدالت سازمانی

  000/0  -583/0*        روان نژندي

مدل 
  دوم

  003/0    205/9*  018/0*  581/0*  مدل يها یژگیو
  000/0  330/0*        عدالت سازمانی

  000/0  -433/0*        روان نژندي
روان عدالت سازمانی

  نژندي
      *192/0-  

003/0  

فرضیه 
  سوم

مدل 
  اول

  000/0    255/147*  579/0*  575/0*  مدل يها یژگیو
  000/0  269/0*        عدالت سازمانی

  000/0  601/0*        برونگرایی

مدل 
  دوم

  080/0    101/3*  006/0*  579/0*  مدل يها یژگیو
  000/0  213/0*        عدالت سازمانی

  000/0  517/0*        برونگرایی
عدالت 

  برونگراییسازمانی
      143/0  

080/0  

فرضیه 
  رمچها

مدل 
  اول

  000/0    643/47*  308/0*  302/0*  مدل يها یژگیو
  000/0  535/0*        عدالت سازمانی

  025/0  128/0*        گشودگی

مدل 
  دوم

  182/0    795/1  006/0  304/0  مدل يها یژگیو
  000/0  546/0*        عدالت سازمانی

  013/0  215/0*        گشودگی
عدالت 

  گشودگیسازمانی
      116/0-  

182/0  

  000/0    656/201*  653/0*  650/0*  مدل يها یژگیومدل فرضیه 
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  000/0  297/0*        عدالت سازمانی  اول  پنجم
  000/0  649/0*        سازگاري

مدل 
  دوم

  000/0    967/26*  039/0*  688/0*  مدل يها یژگیو
  139/0  086/0        عدالت سازمانی

  000/0  471/0*        سازگاري
عدالت 

  سازگاريسازمانی
      *379/0  

000/0  

فرضیه 
  ششم

مدل 
  اول

  000/0    643/233*  686/0*  683/0*  مدل يها یژگیو
  000/0  207/0*        عدالت سازمانی
  000/0  711/0*        وظیفه شناسی

مدل 
  دوم

  137/0    229/2  003/0  685/0  مدل يها یژگیو
  016/0  145/0*        ازمانیعدالت س

  000/0  630/0*        وظیفه شناسی
وظیفه عدالت سازمانی

  شناسی
      135/0  

137/0  

  است دارمعنی 01/0 سطح در* 

وارد مدل گردیده است. ضمن آنکه کلیت  سازمانی عدالت و نژنديروان متقابل اثر ،دوم مرحله در
بوده  -192/0براي اثر متقابل مذکور برابر  در آن معنادار است، میزان Fمدل دوم و تغییرات 

 ؛یید فرضیه دوم پژوهش استدهنده تأها نشانبنابراین یافته .است دارمعنی 01/0است که در سطح 
 صورت بهرا رهاي شهروندي سازمانی بر رفتا نژندي تأثیرگذاري عدالت سازمانیکه روان مبنی بر آن

ادراك از عدم عدالت سازمانی، بر عدم  نژند روانصورت که در افراد  ینه اکند. بمعکوس تعدیل می
  ثیرگذار است.فتارهاي شهروندي با شدت بیشتري تأشکل گیري ر

ل فرضیه گرایی در رابطه عدالت و رفتار شهروندي: مطابق با مراحکنندگی برونتعدیل -فرضیه سوم
 ضریب. است شده مدل وارد مجزا صورت به گراییبرون و سازمانی عدالت متغیر اول مرحله درقبل، 

ثیر و براي تأ 269/0ار شهروندي برابر ثیر عدالت سازمانی بر رفتتأ براي ،)( بتا شده استاندارد
 مرحله در. است دارمعنی 01/0 سطح درکه بوده است  601/0برابر  -گرمتغیر تعدیل -گراییبرون
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 سطح در متغیر این که یده است.گرد اضافه مدل به سازمانی عدالت و گراییبرون متقابل اثر دوم،
 عدالت بین رابطه در گراییبرون يگر لیتعد نقش لذا ،)143/0( باشدنمی دارمعنی 01/0

  .شودنمی تأیید مانیساز شهروندي رفتار و سازمانی

کنندگی گشودگی در رابطه عدالت و رفتار شهروندي: به ترتیب قبل در تعدیل -فرضیه چهارم
 استاندارد ضریب. است شده مدل وارد مجزا صورت بهمرحله اول متغیر عدالت سازمانی و گشودگی 

ثیر گشودگی بر و براي تأ 535/0هروندي برابر ار شثیر عدالت سازمانی بر رفتتأ براي ،)( بتا شده
 متقابل اثر دوم، مرحله در. است دارمعنی 01/0 سطح دربوده است که  128/0رفتار شهروندي برابر 

برابر  ثیر متغیر مذکور با ضریب یده است. تأگرد اضافه مدل به سازمانی عدالت و گشودگی
 عدالت بین رابطه در گشودگی يگر لیتعد نقش لذا، باشدنمی دارنیمع 01/0 سطح در -116/0

  نگردیده است. تأیید سازمانی شهروندي رفتار و سازمانی

کنندگی سازگاري در رابطه عدالت و رفتار شهروندي: در آزمون این فرضیه نیز تعدیل -فرضیه پنجم
 بتا ضریب. است شده مدل وارد مجزا صورت بهدر مرحله اول متغیر عدالت سازمانی و سازگاري 

)(، ثیر سازگاري بر رفتار و براي تأ 297/0ار شهروندي برابر ثیر عدالت سازمانی بر رفتتأ براي
 دوم، مرحله در. استبوده  دارمعنی 01/0 سطح دربوده است. این دو ضریب  649/0شهروندي برابر 

ثیر متغیر دهد تأنشان می هایده است. یافتهگرد اضافه مدل به انیسازم عدالت وسازگاري  متقابل اثر
 درسازگاري  يگر لیتعد نقش لذااست،  دارمعنی 01/0 سطح در 379/0برابر  مذکور با ضریب 

  گردیده است.  تأیید سازمانی شهروندي رفتار و سازمانی عدالت بین رابطه

شناسی در رابطه عدالت و رفتار شهروندي: در آزمون این ی وظیفهکنندگتعدیل -فرضیه ششم
. است شده مدل وارد مجزا صورت بهشناسی اول متغیر عدالت سازمانی و وظیفهفرضیه نیز در مرحله 

-ظیفهثیر وو براي تأ 207/0ار شهروندي برابر ثیر عدالت سازمانی بر رفتتأ براي ،)( بتا ضریب

بوده  دارمعنی 01/0 سطح دربوده است. این هر دو ضریب  711/0شناسی بر رفتار شهروندي برابر 
 هایده است. یافتهگرد اضافه مدل به سازمانی عدالت وشناسی وظیفه متقابل اثر دوم، مرحله در. است

 لذا، باشدنمی دارمعنی 01/0 طحس در 135/0برابر  متغیر مذکور با ضریب  ریتأثدهد نشان می
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-نمی تأیید سازمانی شهروندي رفتار و سازمانی عدالت بین رابطه درشناسی وظیفه يگر لیتعد نقش

 .شود

  گیرينتیجه و بحث -5
بر اساس نظریه تبادل اجتماعی  سازمانی شهروندي رفتارهاي بر سازمانی عدالت اثر حاضر مطالعه در

-تعدیل نقشمذهبی بزرگ آزمون گردید. با این حال یک سازمان فرهنگی رابري آدامز در و نظریه ب

 آزمونها و رفتارهاي کارکنان نیز عاملی اثرگذار بر نگرش عنوان به ،شخصیتی هايویژگی کنندگی
  . شد

ثیر ادراك از عدالت سازمانی، بر توسعه رفتارهاي شهروندي سازمانی دهنده تأنشان پژوهش نتایج
روندي بالاتري از اند، رفتارهاي شهالاتري از عدالت در سازمان داشتهنانی که درك ببوده است. کارک

نژندي و سازگاري هاي شخصیتی مانند رواند. در این میان اگرچه برخی ویژگیانخویش نشان داده
ن حال سایر متغیرهاي شخصیتی اند، با ایرفتارهاي شهروندي را تعدیل نمودهثیرگذاري عدالت بر تأ
ثیر نتایج پژوهش تأ یعبارت به. اندکننده نبودهتعدیل ثیرگذاري عدالت بر رفتارهاي شهرونديتأ بر

-نشان میمذهبی فرهنگی در یک سازمان  ژهیو بهقدرتمندتر عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي را 

  دهد.

 رخوردهايب از کارکنان ادراك با که است اجتماعی مبادله نظریه استحکام بر شاهدي نتایج این
 خود از بیشتري میزان به را شهروندي رفتارهاي و داده بهبود را خود نگرش و رفتار کار، در منصفانه

 نتیجه این به خود تحقیق در که) 2012( همکاران و فیلیپ مطالعات با هایافته این. دهندمی نشان
 چنینهم و گذاردمی اثر سازمانی شهروندي رفتارهاي يرو به شده ادراك سازمانی عدالت که رسیدند
 شهروندي رفتار و عملکرد سازمانی، عدالت بهبود با کردند بیان که) 2009( ویلیامز و کاریکر مطالعه

 چن و جین مطالعات نتایج با چنینهم هایافته این. دارد مطابقت کند،می پیشرفت کارکنان سازمانی
 يرو به سازمانی عدالت معنادار و مستقیم اثر. دارد همسویی) 1998( همکاران و مورمن و) 2014(

 ،)1389( همکاران و زیناب بهلولی نظیر نیز داخلی هايپژوهش با سازمانی شهروندي رفتارهاي
   .دارد همسویی) 1392( دیگران و خواهوطن ،)1390( کارگزار و مرتضوي
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تار شهروندي آنان ثیر ادراك از عدالت سازمانی کارکنان بر رفتأچنین پژوهش نشان داده است هم
 هاي شخصیتی همچنان بالا است.ویژگی برخی حتی در صورت شدت و ضعف سایر متغیرها از جمله

گرایی، و گشودگی نتوانسته است رابطه میان شناسی، برونهاي وظیفهها نشان داده است، ویژگییافته
ثیرگذاري عدالت سازمانی تأدیگر قدرت  عبارت بههروندي را تعدیل نماید. عدالت سازمانی و رفتار ش

هاي قوي شخصیتی ثیر در افراد چه با ویژگیاین تأ اي است کهرفتار شهروندي سازمانی به اندازهبر 
  فوق و چه ضعیف، وجود خواهد داشت.

شهروندي کمتر هاي شخصیتی بر رابطه میان عدالت سازمانی و رفتار کنندگی ویژگیثیر تعدیلأاگرچه ت
شناسی، هاي وظیفهدر خصوص ویژگی ه است، با این حال نتایج این پژوهشتفرمورد پژوهش قرار گ

) همسویی 2008از جمله ون هیل و همکاران ( ها پژوهشاگرچه با نتایج برخی گرایی و گشودگی برون
ها را بر رابطه میان کنندگی این ویژگیتعدیل اثردر داخل کشور که  ژهیو بهها با برخی پژوهش دارد،
 و تیلکواکاند متفاوت است. از جمله آزمون نموده دالت و رفتارهاي ناکارآمد شغلیراك از عادعدم 

 همکاران و پرورگل ، و)1386( همکاران و پوریقل)، 1387، هاشمی و همکاران ()2006( همکاران
هاي دهد اگرچه ویژگیهاي مذکور و پژوهش ما نشان میهاي پژوهشمقایسه یافته یعبارت به). 1390(

را  ثیر عدالت بر رفتارهاي ناکارآمدتأ تجربهگرایی، و گشودگی در برابر شناسی، برونشخصیتی وظیفه
رفتارهاي شهروندي نشان  ثیر را در رابطه میان ادراك از عدالت واند این تأ، اما نتوانستهاندتعدیل نموده

هاي شخصیتی افرادي با ویژگی شان داده است درهاي قبل نهاي پژوهشدیگر یافته عبارت بهدهند. 
ثیر عدم ادراك از عدالت بر رفتارهاي ضد تولید و ضد و گشودگی قوي تأگرایی، شناسی، برونوظیفه

هاي قوي فوق باشد. در افراد با ویژگیضعیف می هاي شخصیتیشهروندي، متفاوت با افراد با ویژگی
تولید و ضد شهروندي داشته است. اما پژوهش ثیر عدم ادراك از عدالت اثر کمتري بر رفتارهاي ضد تأ
گیري رفتارهاي مثبت کاري ي ضد تولید و ضد شهروندي، در شکلبر خلاف رفتارها ،دهد یمنشان  ما

در گرایی و گشودگی شناسی، برونهاي شخصیتی وظیفهسازمانی، ویژگیاز جمله رفتار شهروندي 
  اند نشان دهند.تهکنندگی را نتوانسحضور عدالت سازمانی اثر تعدیل

ثیر مثبت و معناداري گرایی و گشودگی، تأشناسی، برونهاي شخصیتی وظیفهبا این حال خود ویژگی
دیگر اگرچه در هر  عبارت به اند.ادهرا هم بر عدالت سازمانی و هم بر رفتار شهروندي سازمانی نشان د
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بر شدت و ضعف اك از عدالت سازمانی شناسی بالا و پایین، ادرهاي وظیفهدو گروه افراد با ویژگی
عدالت  اولاً ،شناسی بالاکلی افراد با ویژگی وظیفه طور بهاما  ،ثیرگذار استرفتارهاي شهروندي تأ

ز رفتارهاي شهروندي را نشان سطح بالاتري ا اًیثاناند و ی را در سطح بالاتري گزارش نمودهسازمان
ز وجود داشته است. در گرایی و گشودگی نیبا ویژگی برونگیري در مورد افراد اند. همین نتیجهداده

ثیر که تأ) 2009( همکارانهاي پژوهش کومار و ها، با یافتههاي مذکور، این یافتهخصوص ویژگی
و لی  )،1995هاي ارگان و رایان (چنین با پژوهشو هم اندهدابعاد فوق را بر رفتار شهروندي نشان دا

  همسو است.) 2014یر و همکاران (، و نیز مه)2010(نگ لیا

گرا با نشاط و ویژگی شناس با وجدان کاري بالاي خویش، افراد برونبنابراین اگرچه افراد وظیفه
هاي متفاوت، و افراد گشوده در برابر تجربه با احساسات عی بودن خود و پذیرش بهتر موقعیتاجتما

و هاي مذکور برخوردار نیستند، کمتر از ویژگی که يباز، کنجکاوي و تنوع طلبی بالا، نسبت به افراد
دهند، با فتارهاي شهروندي بالاتري نشان مینمایند و به این واسطه راحساس عدم عدالت میدیرتر 

 گذار بودهثیردي تأدر همین افراد نیز احساس عدم عدالت بر شدت و ضعف رفتارهاي شهروناین حال 
هاي به این ویژگی بایست نسبتنابع انسانی نه تنها میهاي ماست. بنابراین در هر گونه سیاست

یر عدالت بر رفتارهاي ثتوان به تأهر حال در هر گونه سبک رهبري نمید اما به شخصیتی اهمیت دا
  توجه بود.شهروندي بی

ش حاکی از نتایج پژوه ،و سازگاري نژنديیتی رواني شخصهاکنندگی ویژگیاما در مورد اثر تعدیل
ل و هاي پژوهش ون هیاین نتایج با یافته کنندگی متغیرهاي فوق بوده است.ن رابطه تعدیلیید شدتأ

)، 1387، هاشمی و همکاران ()2006( همکاران و تیلکواکهاي )، و نیز پژوهش2008همکاران (
  ) هماهنگ است.1390( همکاران و پرورگل ، و)1386( همکاران و پوریقل

ي نتوانسته است همبستگی مثبتی با عدالت سازمانی نشان دهد. سازگار ،از بین دو ویژگی فوق
ها در با این حال مطابق با یافته ،ه استهمبستگی ویژگی سازگاري با رفتار شهروندي ضعیف بود

دیگر سازگار بودن افراد  عبارت بهثیر مثبت و معنادار بر رفتار شهروندي داشته است. تأ 4جدول 
با این حال این ویژگی دلیلی بر  ،را در آنان افزایش داده است اگرچه شدت رفتارهاي شهروندي

ثیر چنین توانسته است تأهمویژگی مذکور ادراك بالاتري از عدالت سازمانی در این افراد نخواهد بود. 
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ثیرگذاري عدالت سازمانی شدت تأ به این معنا کهتعدیل نماید.  را عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي
افراد  دهدنشان می این تحقیق هايیافتهشهروندي در افراد سازگار بیشتر خواهد بود. بر رفتارهاي 

و در  دهندندي بالاتري از خود نشان میسازگار در صورت احساس عدالت سازمانی رفتارهاي شهرو
تري نسبت به افراد با رهاي شهروندي پایینمقابل، در صورت عدم احساس عدالت سازمانی، رفتا

  دهند.زگاري کمتر نشان میویژگی سا

است  يریپذ تطابقنده نوعی تواضع، فروتنی و رارسد نوع خاص ویژگی این افراد که دربردمی نظر به
افراد  ها نشان داده استیافته بردارنده نوعی احساسات و هیجانات عاطفی خاص در این افراد است.در

دهند و فتارهاي مثبت بیشتري نشان میمذکور در مواقعی که احساس مطلوبی از موقعیت نمایند، ر
دار شده باشد، سطح احساسات ایشان جریحه یعبارت بهکه احساس نامطلوبی نمایند، و  در مواقعی

بنابراین اگرچه در بسیاري  دهند.ز جمله رفتارهاي شهروندي نشان میتري از رفتارهاي مثبت اپایین
اما در  ،رسدمی نظر بهیران در محیط کاري موارد ویژگی سازگاري نوعی ویژگی مطلوب براي مد

م صراحت بایست توجه نمود که تواضع و عدهاي کاري، میگونه مدیریت کارکنان و اتخاذ سبکهر
تري به رتی که در محیط کار احساسات منفیافراد فوق دلیلی بر رضایت آنان نخواهد بود و در صو

  دهند.ز جمله رفتار شهروندي را نشان میکاري اتري از رفتارهاي مثبت نان دست دهد، سطح پایینآ

ثیر نی و رفتار شهروندي تأثیرگذار بوده است. اما این تأنژندي بر هر دو متغیر عدالت سازماویژگی روان
عدالت سازمانی را گزارش  نژندي بالاتر، میزان کمتري ازدیگر افراد با ویژگی روان عبارت بهمنفی است. 

نتایج پژوهش ما در خصوص اند. ز رفتارهاي شهروندي را نشان دادهمیزان کمتري ا اند و در ادامهنموده
) و 1995)، ارگان و رایان (2009هاي کومار و همکاران (کلی با یافته صورت بهي اگرچه ژندنبعد روان

-ویژگی روان) 2009( همکارانهاي کومار و هبا این حال در یافت ) هماهنگ است؛2010( و لیانگ لی

هاي هیجانی است اثر معناداري بر رفتار شهروندي ین علت که دربردارنده نوعی واکنشژندي به ان
   سازمانی نداشته است.

 عبارت بهثیر عدالت سازمانی را بر رفتار شهروندي تعدیل نماید. وانسته است تأنژندي تروانچنین هم
 روانرفتارهاي شهروندي در افراد  ثیرگذاري عدالت سازمانی برشدت تأدیگر نظیر ویژگی سازگاري، 
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این افراد در صورت احساس عدم عدالت سازمانی، رفتار شهروندي با شدت  دربیشتر خواهد بود.  نژند
  بیشتري افت خواهد نمود. 

نده نوعی هیجانات و احساست منفی در افراد است. افراد مذکور خجالتی، ربردانژندي نیز درروان
گیرند و ثبات احساسات و هیجانات خویش قرار می ثیربیشتر تحت تأ پذیر، و عصبی هستند.آسیب 
که احساسات نامطلوبی در محیط کار از گردد در صورتیپایین دارند. همین ویژگی سبب می عاطفی

تري از رفتارهاي شهروندي را نشان خواهند عدالت سازمانی نمایند، سطح پایینجمله احساس عدم 
کلی رفتار شهروندي در این افراد پایین است، اما احساسات مطلوب کاري،  داد. در مقابل اگرچه سطح

از جمله رفتار شهروندي سازمانی از جمله احساس عدالت سازمانی، در بهبود رفتارهاي مثبت کاري 
 نژند روانکارگیري افراد ذب و بههاي منابع انسانی اگرچه جار خواهد بود. بنابراین در سیاستثیرگذتأ

گردد، با این حال در صورت شدت گرفتن ویژگی مذکور در افراد به دلایل مختلف در میتوصیه ن
ذکور توجه داشته گیري احساسات مطلوب در افراد مهاي رهبري که بر شکلع سبکار، نومحیط ک
  سطح رفتارهاي نامطلوب کاري را در این افراد کاهش دهد. تواندباشد، می

هاي شخصیتی تفاوت توانیم میان دو دسته از ویژگیي پژوهش میهاکلی از بررسی یافته صورت به
نژندي که بیشتر بر احساسات و هیجانات عاطفی هاي سازگاري و روانویژگیدسته اول  قائل شویم. 

ز اند رابطه میان عدالت سازمانی و رفتار شهروندي را تعدیل نمایند. اتوانسته ،نمایندکید میتأدر افراد 
که دو ویژگی مذکور دو روي یک  شود یمگونه استنباط نژندي اینگی سازگاري و روانمفهوم دو ویژ

ثیر احساسات و هیجانات خویش تأاند و تحت ، فاقد ثبات عاطفینژند رواناز یک طرف افراد  اند.سکه
 ترگراند اما دروناافراد متواضعافراد سازگار نیز افرادي احساسی و عاطفی هستند. این  باشند.می

هاي دیگران است از نظر خواسته نده نوعی افراط در توجه بهربردا. سازگاري بیش از حد که درهستند
در صورت کسب هیجانات و  ) نوعی اختلال شخصیتی است. این افراد1990( کراستا و مککا

در  ها، و عدم طرح خواستهگرایی و صراحت بیان احساساتاحساسات منفی، به علت عدم برون
این هر دو ویژگی توانسته  . از خود نشان دهند عاطفی منفیهاي مدت ممکن است نوعی ویژگیبلند

-دیگر در افراد با ویژگی عبارت بهاست رابطه میان عدالت سازمانی و رفتار شهروندي را تعدیل نماید. 
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راد با را در مقایسه با اف ثیرگذاري بر رفتار شهرونديحساسی کمتر، عدالت سازمانی شدت تأهاي ا
  نخواهد داشت.نژندي) اي احساسی بیشتر (سازگاري و روانهویژگی

-جربه. این ویژگیگرایی، و گشودگی در مقابل تشناسی، برونهاي شخصیتی وظیفهدسته دوم ویژگی

 هايویژگیهاي افراد نسبت به خود، کار، و محیط پیرامون خویش اشاره دارد. نگرش ها بیشتر بر نوع
کید تأثیر احساسات و هیجانات منفی تر و کمتر تحت تأتر، منطقیاجتماعی ی رفتاربر نوع مذکور،

خویش را بر احساس از عدالت سازمانی و نیز ارائه  کنندگیتعدیلثیر ها تأاین ویژگی. نمایدمی
کننده سطح رفتار شهروندي است، است با این حال آنچه بیشتر تعیینرفتارهاي شهروندي نشان داده 

-ها میهمانند افرادي که فاقد این ویژگیگونه افراد ادراك از عدالت سازمانی است. در این میزان

  باشد.ادراك آنان از عدالت سازمانی می کننده رفتار شهروندي است، میزانباشند، آنچه تعیین

از  اند.رفتارهاي کاري را نشان دادههاي شخصیتی بر چندي تفاوت این دو دسته از ویژگیتحقیقات 
شرکت فناوري  ) در تحقیق خویش در میان کارکنان فعال در یک1390جمله احمدي و همکارانش (

ثیر مثبت آفرینی تأگرایی و گشودگی بر کارشناسی، برونهاي وظیفهاند، ویژگیاطلاعات، نشان داده
چنین هم ثیري منفی داشته است.نژندي بر متغیر مذکور تأهاي سازگاري و روانداشته و ویژگی

  اند.هاي فوق را گزارش نموده) نتایجی مشابه نتایج یافته2006(ایشان به نقل از زهو و سربرت 

  پیشنهادها -6

با توجه به اثر مستقیم و معنادار عدالت سازمانی درك شده بر رفتار شهروندي سازمانی کارکنان، 
یابد. لذا هستند، اهمیت میآگاهی یافتن از اموري که بر درك کارکنان از عدالت سازمانی مؤثر 

هایی ها و رویهاز عادلانه بودن توزیع پاداش این سازمانشود براي ارتقاء ادراك کارکنان پیشنهاد می
فرایندهاي ارزیابی عملکرد، معیارهاي امتیازدهی و طی جلساتی رود، می کار بهگیري که براي تصمیم

چنین اخذ نظرات و پیشنهادات ان تشریح شود. همهاي مورد استفاده براي ارتقاء رتبه کارکنرویه
پس از بررسی و کارشناسی نظرات  ها آنکارکنان درباره مسائل مطروحه در این جلسات و پاسخ به 

شود کارشناسان چنین پیشنهاد میتواند ادراك و نگرش کارکنان را در این رابطه بهبود دهد. هممی
اتی براي مدیران این سازمان، اهمیت برداشت کارکنان از با تشکیل جلس واحد توسعه منابع انسانی
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هاي شناختی رفتاري لازم در این رابطه عادلانه بود رفتار آنان در محیط کار را تبیین نموده و مهارت
  را به آنان آموزش دهند.

نژندي و سازگاري در اثرگذاري عدالت سازمانی بر کنندگی دو ویژگی روانبا توجه به نقش تعدیل
-گرایی، گشودگی و وظیفههاي شخصیتی برونرفتار شهروندي سازمانی، و نیز رابطه معنادار ویژگی

شناسی با رفتار شهروندي سازمانی کارکنان، توجه به نوع احساسات و شخصیت افراد هنگام استخدام 
اب و استخدام شود در فرایندهاي انتخپیشنهاد می رو  نیایابد. از کارگیري آنان اهمیت خاصی میو به

نژندي بالا و هاي شخصیتی روانگري افرادي با ویژگیکارکنان معیارهاي مشخصی جهت غربال
شناسان و مشاوران خبره در این . جذب روانگرفته شود کار بهبیش از حد تعیین و  يگر سازش

که ینچنین با توجه به اتواند در سنجش و ارزیابی شخصیت داوطلبین کمک کند. همرابطه، می
 منظور بههایی شود دورههاي شخصیتی جنبه اکتسابی دارند، پیشنهاد میدرجاتی از این ویژگی

براي پذیرفتن نقش شهروندي در این سازمان  ها آنارتقاء سلامت روان کارکنان و آمادگی بیشتر 
  تشکیل شود.
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