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ار شهروندي سازمانی و رضایت ترف ۀرابط

کارکنان صنایع نساجی جمعیت  در شغلی

  احمر جمهوري اسلامی ایران هلال

، 2حمزه صمدي میارکلائی، 1حسین صمدي میارکلائی

 3عباس بابایی

ارشـد مـدیریت دولتـی،     کارشناسـی : نویسندة مسئول. 1

ــوان  ــان باشــگاه پژوهشــگران ج  دانشــگاه آزاد، ،و نخبگ

  .شهر، ایران قائم

Email:hossein_samadi_m@yahoo.com  
ــر. 2 ــدیریتادانشــجوي دکت ــی ي م ــگاه آزاد ، دولت دانش

اسلامی، واحد علوم و تحقیقات، گروه مـدیریت دولتـی،   

  .تهران، ایران

مشــاور دبیرکــل کارشناســی ارشــد مــدیریت دولتــی،  .3

  .جمهوري اسلامی ایران احمر هلالجمعیت 

 16/2/94 ش:پذیر   5/11/92دریافت:  

  چکیده

هاي موفـق کارکنـانی دارنـد کـه بـه      سازمان :مقدمه

، وقت و انـرژي  کنند نمیهاي رسمی بسنده مسئولیت

ن شـا ون محدودیت، وقف شغل و سازمانخود را بد

دوستانه که نه تجـویزي  کنند. چنین رفتارهاي نوعمی

هـاي  فعالیـت  است و نه درخواستی، موجب تسـریع 

) OCBتار شهروندي سـازمانی ( رف شود.سازمانی می

اي تعریف شـده اسـت کـه    به عنوان رفتارهاي فردي

از طریـق   حوضوطور مستقیم و بهبصیرتی است و به

سیستم رسمی پاداش شناخته نشده و بـه آن پـاداش   

ثر بـر ایـن رفتارهـا    ؤیکی از عوامل م ـ شود.داده نمی

رضایت شغلی را بـه عنـوان    .باشدرضایت شغلی می

هـاي گونـاگون   ه کارکنـان شـغل و جنبـه   میزانی ک ـ«

  .اندهتعریف کرد» شان را دوست دارند شغل

همبسـتگی   -تحقیـق بـه روش توصـیفی   این  :روش

 همـۀ مورد مطالعه در این تحقیق  ۀانجام شد و جامع

احمر جمهوري  کارکنان صنایع نساجی جمعیت هلال

نفــر از  123. در ایــن تحقیــق اســتاســلامی ایــران 

گیـري  روش نمونـه بـه  مورد مطالعه کارکنان سازمان 

دو از  در ایـن تحقیـق  تصادفی ساده انتخاب شـدند.  

 رفتار شهروندي سـازمانی  ه استفاده شده کهپرسشنام

ی (فرم کوتـاه) رضـایت شـغلی    سؤال 20پرسشنامۀ و 

میــزان رضــایت بــراي ســنجش ) MSQســوتا (مینــه

تجزیـه و تحلیـل    .استفاده شده اسـت شغلی کارکنان 

آزمون و با  LISRELو  SPSSافزار نرم با نیزها داده

و در  مـدل معـادلات سـاختاري   همبستگی و تحلیل 

  .شده است انجام05/0داري  سطح معنی

نتایج حاصل از تجزیه و تحلیـل اطلاعـات    :ها یافته

نشان داد که میان رضایت شغلی و رفتـار شـهروندي   

ابعاد میان  نیزو ) 665/0( با میزان همبستگیسازمانی 

 ) و684/0( رضـایت درونـی  ، شـامل  یت شـغلی رضا

ــی  ــایت بیرون ــا582/0( رض ــهروندي  )، ب ــار ش  رفت

داري یافـت   سازمانی کارکنان ارتبـاط مثبـت و معنـی   

  شد.

با توجه به ارتباط میان رضایت شـغلی   :گیرينتیجه

تحقیـق، سیسـتم    ایـن  و رفتار شهروندي سازمانی در

 از طریـق طراحـی  توانـد  سـازمان مـی  منابع انسـانی  

هاي دقیق توسـعه  هاي ارزیابی عملکرد، برنامهسیستم

و  هـاي پرداخـت منصـفانه   مدیریت، تنظـیم سیسـتم  

افزایش رضـایت   برايطراحی اسباب و لوازم شغلی 

 سازمانی کارکنان در نهایت رفتار شهرونديشغلی و 

  .گام بردارد

یت رفتار شهروندي سـازمانی، رضـا  : يکلید کلمات

  .احمر هلالشغلی، صنایع نساجی 
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  مقدمه

موفـق کارکنـانی دارنـد کـه بـه       هـاي سازمانامروزه 

، وقت و انـرژي  کنند نمیهاي رسمی بسنده مسئولیت

 شانخود را بدون محدودیت، وقف شغل و سازمان

دوستانه که نه تجـویزي  کنند. چنین رفتارهاي نوعمی

هـاي  فعالیـت  است و نه درخواستی، موجب تسـریع 

  ).1شود(سازمانی می

موجــب  )رفتــار شــهروندي ســازمانیفتارهــا (ایــن ر

شود کارکنان منافع گروهی و سازمانی را بر منافع  می

 اییفــردي تــرجیح دهنــد. بــه منظــور تضــمین کــار 

، 1هـا بـه مشـارکت، سـخاوتمندي    سـازمان سازمانی، 

گــاهی بــه   ، و گــاه 2فــداکاري و ازخودگذشــتگی 

رو هـاي اضـافی کارکنـان نیـاز دارنـد. از ایـن       تلاش

هـا بسـیار مهـم    ان براي سـازمان ارادي کارکنکارهاي 

آن بـراي   ضرورترضایت شغلی به دلیل  )2(. است

متغیرهاي مرتبط با شغل از قبیل انگیـزش، وابسـتگی   

شغلی، رفتار شـهروندي سـازمانی، تعهـد سـازمانی،     

رضایت زندگی، سـلامت ذهنـی، عملکـرد شـغلی و     

اسـت. در حقیقـت، رضـایت     بسیار بـا اهمیـت  غیره 

و بیرونـی   رکیبی از رضـایت شـغلی درونـی   شغلی ت

است. رضایت شغلی درونی زمـانی مفهـوم دارد کـه    

توجـه  دهنـد،  نوع کاري که انجام میبه فقط  کارکنان

امی معنـی دارد کـه   رضایت شغلی بیرونی هنگدارند. 

قبیل حقوق، همکاران و  هاي کار، ازکارکنان موقعیت

  )3(. ددهنشان را مورد ملاحظه قرار میسرپرستان

اي اسـت  کارهاي داوطلبانه ،رفتار شهروندي سازمانی

 و قطــاران بــه هــم کــه کارمنــدان بــراي کمــک    

                                                           
1. Benevolence  
2. Self-sacrifice  

کــاتز و کــان ) 6(. دهنـد شــان انجـام مــی  کارفرمایـان 

ــوان   1966( ــه عن ــازمانی را ب ــهروندي س ــار ش ) رفت

هـاي شـغلی تعیـین    رفتارهایی که از طریـق نسـخه  «

ا تسـهیل  ی ریابی به اهداف سازماناند، اما دستنشده

) رفتـار  1988). اُرگـان ( 7( اند تعریف کرده» کنندمی

گونه تعریف کـرده اسـت:   شهروندي سازمانی را این

3رفتار شهروندي سازمانی«
رفتار مرتبط کاري اسـت   

که ماهیت دلبخـواهی دارد، کـه بـه طـور مسـتقیم و      

آشکار در ارتباط با سیستم پـاداش رسـمی سـازمانی    

 ـ  شـود و در  شناخته نمـی  ربخش مجمـوع عملکـرد اث

ــی  ــا م ــار )8،9،10،11( »بخشــدســازمان را ارتق . رفت

شهروندي سازمانی مجموعـه رفتارهـایی اسـت کـه     

خارج از محدودة رفتارهاي الزامـی افـراد در محـیط    

شـود. امـا در ایجـاد فضـاي روانـی و      محسوب مـی 

اجتمــاعی مطلــوب در محــیط کــار نقــش اساســی و 

سال  28ا حداقل طی کند. این رفتارهمحوري ایفا می

قـات  اي گسـترده و وسـیع در تحقی  گذشته به حـوزه 

ــده اســت  ــدل ش ــدیریت ب ــن 12(. ســازمان و م ) ای

مجموعه رفتارها از طریق ترغیب عملکـرد سـازمانی   

تقاي سطح عملکرد سـازمانی  مؤثر و کارآمد باعث ار

  )13(. شوندمی

ــرین ابعــاد مفهــوم ) معــروف1988اُرگــان ( ــار ت رفت

اسـت:   گونـه بیـان کـرده   را ایـن  انیشهروندي سازم

فـّت  ، تواضع، عشناسی، جوانمرديدوستی، وظیفه وعن

. اسمیت )14،15،16،17،18،19،20( (ادب) اجتماعی

رفتــار ) مقیاســی دوبعــدي از  1983و همکــاران (

دوسـتی و  را بیـان کردنـد (نـوع    شهروندي سـازمانی 

رفتـار  دوستی به عنوان اجابت) که از طریق ارائه نوع

                                                           
3 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
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اجابـت بـه عنـوان     ه، و ارائيفرد روندي سازمانیشه

وضوح شهروندي مـورد  ، بهسازمانیرفتار شهروندي 

هدف در سازمان و شهروندي مورد هدف در فرد را 

  ).23، 21،22( انداز هم متمایز ساخته

شــناخت میــزان رضــایت شــغلی کارکنــان از طرفــی 

هـا، اهـداف   تواند نقش مستقیمی در تحقق آرمـان  می

این تحقیـق  ت و وظایف روزمره داشته باشد. بلندمد

و کــاربردي توانــد زمینــۀ تئــوریکی و توصــیفی مــی

 اي از رفتار شهروندي سازمانی را براي سـازمان  یغنّ

وجود آورد که سعی دارد تا به عملکرد، اثربخشی، ه ب

دسـت   وري بـالایی مشارکت بیشتر کارکنان، و بهـره 

  یابند.

میزانـی  «ن ا به عنوا) رضایت شغلی ر1997اسپکتور (

شـان را   هاي گوناگون شـغل که کارکنان شغل و جنبه

تواند از یک فرد می )24(. تعریف کرد» دوست دارند

یک یـا چنـد   شغل خود نسبتاً راضی باشد و از  ۀجنب

رابینز رضایت شـغلی   )25(. دیگر ناراضی باشد ۀجنب

گرش کلی نسبت به یک شـغل تعریـف   را به عنوان ن

مزایــاي حاصــل از رضــایت شــغلی  )26(. کنــدمــی

افراد جامعه و شهروندان مرز  ۀکارکنان سازمان به هم

و بوم خواهد رسید. کارگر راضی، شـادي و مسـرت   

در ایـن  کند. را از سازمان به خانه و جامعه منتقل می

ــأثیرات از تعــداديمجــال  ــ ت  هرضــایت شــغلی را ب

  شماریم:یاختصار برم

ؤلفـه  ی داراي سـه م تعهـد سـازمان  «تعهد سازمانی:  -

آرزوي  ،هاي سـازمان است: تطبیق با اهداف و ارزش

تعلق داشتن به سازمان، و اشتیاق براي نمـایش دادن  

رسـد یـک   بـه نظـر مـی    ).27(»تلاش براي سـازمان 

نی همبستگی قوي میان رضایت شغلی و تعهد سازما

وري بالاتري را به دنبال وجود دارد. تعهد بالاتر، بهره

  )24( .خواهد داشت

لی رضایت از زندگی: رضایت از زندگی به طور ک -

انند خـانواده  اش مبه احساسات فرد در مورد زندگی

شـود کـه آن را بـا توجـه بـه      و تفریحات مربوط می

ز سـوي کارکنـان   میزان احسـاس رفـاه و بهزیسـتی ا   

توانند بر رضـایت از   مسائل منزل می )28( سنجد. می

با کار نیز بر زنـدگی  ط کار اثر بگذارند و مسائل مرتب

یۀ قطعـه  . بـر حسـبِ فرض ـ  گذارنـد شخصی اثر مـی 

شـان را بخـش بخـش    سـازي کارکنـان زنـدگی    قطعه

هـاي زنـدگی    ر هر یک از زمینـه کنند و رضایت د می

  )29( .ها داردثر کوچکی بر رضایت از دیگر زمینها

بســـیاري از گرایانـــه (مخـــرب): رفتـــار واپـــس -

دهند افـرادي کـه شـغل    هاي رفتاري نشان می تئوري

هایی مانند العمل را دوست نداشته باشند، عکسخود 

شدن در سـر کـار را   ترك کار، غیبت و یا دیر حاضر 

  )28( .دهنداز خود نشان می

در خـارج از  تحقیـق بایـد گفـت     ۀدر بررسی پیشـین 

گرفتـه  جـام  تحقیقات زیادي در این موضوع انکشور 

متغییر رضایت  بررسی اثرگذاري ،، اما در داخلاست

شغلی و رفتار شهروندي سـازمانی تحقیقـات بسـیار    

)، 2000پـِین و اُرگـان (  . محدودي انجام گرفته است

) در تحقیقات خود آشکار کردند 2005( 1چیو و چن

که میان رضایت شغلی افـراد و رفتـار شـهروندي در    

داري وجود دارد، جهانگیر و مثبت و معنی ۀآنها رابط

 کـه  ر پژوهش خود بیـان کردنـد  ) د2006همکاران (

 رابطۀبین رضایت شغلی و رفتار شهروندي سازمانی 

مرزوقـی و همکـاران    .داري وجود داردمثبت و معنی

                                                           
1.Chiu & Chen 



 عباس بابایی، حمزه صمدي میارکلائی، حسین صمدي میارکلائی

105  

 
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

  
   

   
   

   
 

  
ی

لم
 ع

مۀ
نا

صل
ف

- 
رة

ما
ش

 ،
م

فت
 ه

ل
سا

 ،
ت

جا
و ن

د 
دا

ام
ی  

ش
وه

پژ
1 

 ،
13

94
 

 

 
بـین   هرابط بررسی«) در تحقیقی تحت عنوان 1389(

ــازمانی      ــهروندي س ــار ش ــا رفت ــغلی ب ــایت ش رض

دریافتند که بین رضـایت   »کارشناسان دانشگاه تهران

 رابطـۀ هاي رفتار شهروندي سـازمانی  همؤلفشغلی و 

هاي همؤلفچنین بین همه داري وجود دارد و هممعنی

 ۀلی و رفتـار شـهروندي سـازمانی رابط ـ   رضایت شغ

طبرسـا و همکـاران   داري یافت شـد. همچنـین   معنی

بر رفتار شهروندي  مؤثرعوامل «در تحقیقی ) 1389(

دنـد  کررا بررسی  »نظامین سازمانی در یک بیمارستا

 رضـایت  متغیـر  دو از کـه  نتایج حـاکی از آن بـود   و

بـر   شـغلی  رضـایت  فقـط  سـازمانی،  اعتماد و شغلی

  دارد. تأثیرطورکامل  به سازمانی شهروندي رفتار

با توجه به ادبیات نظري و تجربی ارائـه شـده، هـدف از    

و رضـایت شـغلی   انجام این پژوهش، بررسی ارتباط بین 

 ـ بر است. رفتار شهروندي سازمانی ن اسـاس فرضـیات   ای

  د:نگیرمورد آزمون قرار می زیرتحقیق به صورت 

میــان رضــایت شــغلی و رفتــار شــهروندي ســازمانی  )1

  داري وجود دارد.کارکنان ارتباط مثبت و معنی

میان ابعاد رضایت شغلی (رضایت درونـی و بیرونـی)   ) 2

و رفتــار شــهروندي ســازمانی کارکنــان ارتبــاط مثبــت و 

  د.داري وجود دارمعنی

  تحقیق روش

همبسـتگی انجـام    -به روش توصـیفی حاضر تحقیق 

 تمـامی آماري این پژوهش شـامل   جامعۀه است. شد

جمهوري اسـلامی   احمر هلالکارکنان صنایع نساجی 

در سازمان مشغول بـه کـار    1391، که در استایران 

تعـداد   ،آمـده  دست بهبا توجه به اطلاعات  اند و بوده

باشـد. بـراي تعیـین     فر مـی ن 180این کارکنان حدود 

کـه بـا    ونه از فرمول کـوکران اسـتفاده شـد   حجم نم

 130آورد شـد. تعـداد   نفـر بـر   123توجه به فرمـول  

و در نهایـت   پخـش شـد  در میان کارکنان پرسشنامه 

ــنام 106 ــاري   ۀپرسش ــل آم ــه و تحلی ــب تجزی مناس

  آوري شد. جمع

و اطلاعات از  هادادهآوري این تحقیق، براي جمع در

مجــزا کــه از دو بخــش ، شــد اســتفاده اي شــنامهپرس

هـایی  بخش اول آن شـامل گویـه   .تشکیل شده است

د رفتـار شـهروندي سـازمانی    اابع آن باشد که طیمی

شود. ایـن پرسشـنامه مبتنـی بـر     گیري می) اندازه34(

اي طیـف لیکـرت   پـنج گزینـه   سـؤال بیست و هفت 

یـل  تی چون (تماسؤالاو با (خیلی کم تا خیلی زیاد) 

به حفظ وجهـه و خوشـنامی سـازمان؛ و تمایـل بـه      

کمک به همکاران جدید تا خود را بـا محـیط کـاري    

و بخـش دوم آن شـامل   ، شـده  وفق دهند) سـنجش 

کـه میـزان رضـایت     اسـت پرسشنامه رضایت شغلی 

، این ابزار هـم مبتنـی بـر    سنجد میشغلی کارکنان را 

(خیلی کم تا  اي طیف لیکرتپنج گزینه سؤالبیست 

تی چون رضـایت  سؤالاکه با  )35( استخیلی زیاد) 

هـاي شـرکت بـه عمـل در     مشـی  از روشی کـه خـط  

هاي شرکت)؛ و آیند (رضایت نسبت به خط مشی می

قادر بودن به انجام چیزي که مخالف با وجـدان مـن   

نباشد (نبـودن روحیـه غیـر اخلاقـی در محـل کـار)       

براي سنجش روایـی محتـوي بایـد    . شودسنجش می

بـر  المللـی و  استاندارد بین هاه این پرسشنامهگفت ک

نفـر   9 بوده و همچنین توسـط  قبلیاساس تحقیقات 

ــی و   ــاتید دانشــگاه بررس ــداز اس ــده تأیی  .اســت ش

رفتار شـهروندي   ۀپرسشنام )2004(مارکوزي و شین 

رونبـاخ آن را  سازمانی را اعتباریابی  و مقدار آلفاي ک

از طرفــی ، نــد ا کــردهب گــزارش نیــز در حــد مطلــو



 احمر جمهوري اسلامی ایران کارکنان صنایع نساجی جمعیت هلال در شغلیار شهروندي سازمانی و رضایت ترف رابطۀ

106 

   
   

   
 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
  

   
 

 
ی

لم
 ع

مۀ
نا

صل
ف

- 
رة

ما
ش

 ،
م

فت
 ه

ل
سا

 ،
ت

جا
و ن

د 
دا

ام
ی  

ش
وه

پژ
1 

 ،
13

94
 

 

 

 1390توسـط صـمدي در    رضایت شـغلی  ۀپرسشنام

مورد اعتباریابی قرار گرفت و آلفاي کرونبـاخ آن  نیز 

بـراي سـنجش پایـایی     .دادگزارش  92/0با مقدار را 

که بر اساس طیف لیکرت تهیه شد،  هااین پرسشنامه

نفـر از کارکنـان توزیـع و     20به طور تصادفی میـان  

ي کرونبــاخ بــراي آوري گردیــد. ضــریب آلفــاجمــع

، بیشـتر  سـوتا  هاي پرسشنامه رضایت شغلی مینهگویه

کــه بیــانگر اعتبــار بــالاي     ،را نشــان داد 90/0 از

و ضریب آلفاي کرونباخ ابعاد رفتـار   استپرسشنامه 

را نشـان   80/0عـدد  بیشـتر از   ،شـهروندي سـازمانی  

ایـن  بـالا و قابـل قبـول    دهـد کـه بیـانگر اعتبـار      می

  .استپرسشنامه 

در ایــن تحقیــق هــاي پرسشــنامه، ي تحلیــل دادهبــرا

از و  اســــتنباطیهــــاي آمــــار توصــــیفی و روش

ــرم ــايافزار ن ــتفاده  LISREL8.5 و SPSSwin16 ه اس

هاي همبستگی آزمون ۀبه وسیل همچنینشده است و 

  د فرضیات اقدام شده است.و یا ر تأییدبه 

مدل معادلات ساختاري یـک تحلیـل چنـد متغیـري     

رگرسیون چند متغیري بود که  ةخانوادبسیار قوي از 

به  )GLM(تر بسط مدل خطی کلی  ضمن بیان دقیق

اي از  دهــد کــه مجموعــه ق ایــن امکــان را مــیمحقــ

طور همزمـان مـورد آزمـون    معادلات رگرسیون را به

توان  قرار دهد. تحلیل مدل معادلات ساختاري را می

توسط تحلیل ساختاري کوواریانس یا روابـط خطـی   

ایـن مطالعـه از   در ) 37( .انجـام داد ي لیزرل ساختار

ــاخص ــاي ش و   RMSEA ،GFI ،AGFI  ،NFIه

NNFI  مدل معـادلات سـاختاري اسـتفاده     براي برازش

  .)39و  38( گردید

  ي تحقیقهایافته

شناختی نشـان   آمار توصیفی براي متغیرهاي جمعیت

 15/0از نظــر ســن مــورد مطالعــه  ۀکــه در نمونــ داد

)، 27-34بـین ( درصـد   46/0  )،19-26بین (درصد 

-50بـین ( درصـد   9/0) و 35-42بین (درصد  27/0

 سال، از نظر جنسـیت  50بیشتر از درصد  3/0) و 43

 21/0مرد، از این میان درصد  91/0زن و درصد  9/0

هـــل، از نظـــر أمتدرصـــد  79/0مجـــرد و درصـــد 

ــردیپلم، درصــد  63/0تحصــیلات  ــپلم و زی  20/0دی

ــالاتر درصــد  17/0کــاردانی و درصــد  لیســانس و ب

  اند. بوده

رضـایت شـغلی و   : بـین  تحقیـق  فرضیۀدر ارتباط با 

شغلی با رفتار شهروندي سـازمانی  هاي رضایتهمؤلف

از . بـراي ایـن منظـور،    داري وجـود دارد  معنی رابطۀ

 فرضـیۀ بـراي   همچنـین و همبستگی پیرسون آزمون 

د. ش ـاستفاده  مدل معادلات ساختارياصلی پژوهش 

آیا بین متغیرها رابطه وجود آنکه  تعیین برايدا در ابت

کـه   از آزمون همبستگی پیرسـون اسـتفاده شـد    ،دارد

  .زیر آمده است ماتریسدر نتیجه 
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  ماتریس همبستگی بین رفتار شهروندي سازمانی و ابعاد آن با رضایت شغلی و ابعاد آن :1شمارة  جدول

  10  9  8  7  6  5  4 3  2  1  متغیر  ردیف

          1  رضایت کل  1

2  
رضایت 

  درونی

**781/0 1         

3  
رضایت 

  بیرونی

**734/0 **667/0 1               

              1 452/0** 851/0** 556/0**  آداب  4

            1 585/0** 362/0** 436/0** 421/0**  دوستی عنو  5

          1 492/0** 433/0** 311/0** 332/0** 358/0**  وجدان  6

        1 316/0** 403/0** 450/0** 479/0** 541/0** 533/0**  هماهنگی  7

      1 668/0** 388/0** 446/0** 471/0** 508/0** 578/0** 564/0**  محافظت  8

    1 384/0** 502/0** 370/0** 471/0** 442/0** 400/0** 478/0** 460/0**  جوانمردي  9

  1 476/0** 442/0** 339/0** 313/0** 358/0** 327/0** 440/0** 509/0** 489/0**  نزاکت  10

 619/0** 742/0** 684/0** 736/0** 672/0** 757/0** 744/0** 582/0** 684/0** 665/0**  شهروندي  11

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)  

  

گونـه کـه   و همـان  استار دتوان دریافت که روابط فرضیه از لحاظ آماري معنیبا توجه به ضرایب ماتریس فوق می

 ،کمتـر اسـت   05/0) کـه از  :0.0001Sigداري (با توجـه بـه نتـایج و سـطح معنـی      ،ابعاد ۀهم میانشود مشاهده می

  داري وجود دارد. معنی

در این تحقیق براي بررسی چارچوب نظري تحقیـق و روابـط علـّی بـین متغیرهـا (متغیرهـاي اصـلی         ،علاوه براین

 LISRELافـزار  خصـوص نـرم   ه)، از مدل معادلات ساختاري و بفتار شهروندي سازمانی: رضایت شغلی و رتحقیق

داري ارائـه شـده   در این قسمت از پژوهش مدل ساختاري تحقیق در حالـت اسـتاندارد و معنـی   استفاده شده است. 

 آداباسـت:   ها حروفی اختصاري در نظر گرفته شـده لازم به ذکر است که در مدل زیر براي هریک از مؤلفه است.

)OCB1،( دوستینوع )OCB2(، وجدان کاري )OCB3(،    هماهنگی متقابـل شخصـی)OCB4(،    حفاظـت از منـابع

و رضـایت   )JS1( و براي رضایت درونی )OCB7( نزاکت، )OCB6(، جوانمردي )OCB5(فضیلت مدنی) (سازمان 

  .)JS2(بیرونی 
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  T Value  ضرایب    

  
  استاندارد ضرایب

  

  مدل ساختاري تحقیق :1شمارة ودار نم
  

  )39، 38براي سرحدهاي قابل اتکا:  ابع پشتیبانی کننده(من برازش مدل ساختاري هايشاخص :2شمارة  جدول

  هاشاخص  نام کامل  مقدار قابل اتکا  مقدار  مطلوبیت

 χ2/df < 3  Chi-square Divided to Degrees of Freedom χ2/df  27/1 تأیید مدل

  RMSEA ≤ 0.08  Root Mean Square Error of Approximation  RMSEA  052/0 مدلتأیید 

 NNFI > 0.9  Non-Normed Fit Index  NNFI  96/0 تأیید مدل

  NFI > 0.9  Normed Fit Index  NFI  91/0 تأیید مدل

  AGFI > 0.9  Adjusted Goodness of Fit Index  AGFI  90/0 تأیید مدل

  GFI > 0.9  Goodness of Fit Index  GFI  94/0 تأیید مدل

  CFI > 0.9  Comparative Fit Index  CFI  97/0 تأیید مدل

  IFI > 0.9  Incremental Fit Index  IFI  97/0 تأیید مدل
  

  

  

  روابط میان متغیرهاي اصلی پژوهشداري معنی و ب استانداردیضرا :3شمارة  جدول

  تأیید/رد  ياعداد معنادار  ضریب استاندارد  مسیر ارتباط  فرضیه

H 
 شهرونديرفتار  ←رضایت شغلی

  سازمانی
  تأیید  26/2  83/0
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هاي برازندگی زیـرین بـراي ایـن تجزیـه و     شاخص

هـا  از ایـن شـاخص   تعدادياند. تحلیل انتخاب شده

هاي برازندگی هستند که برازش کلـی   کاملاً شاخص

ــه داده ــاالگــو ب ــاي ســاختاري و   1ه ــراي الگوه را ب

مجـذور   . نسـبت کنند میارزیابی سنجشی با یکدیگر 

 ۀ)، ریش ـχ2/dfآزادي ( ۀکاي یا کاي اسکوئر به درج

ــی (    ــاي تقریب ــذور خط ــانگین مج )، RMSEAمی

)، شـاخص نیکـویی   GFIشاخص نیکویی بـرازش ( 

شـاخص برازنـدگی    ،)AGFIشـده ( برازش تعـدیل 

ــه ــال    )CFIاي (مقایس ــرازش غیرنرم ــاخص ب و ش

)NNFI.(  

هـا، حـدود   شـاخص شرحی از این  ،2شمارة جدول 

  .کند دست آمده را ارائه میه پیشنهادي و مقادیر ب

، =052/0RMSEA= ،94/0GFI میزان، تحقیق این در

90/0AGFI= ،19/0NFI=  96/0وNNFI=  باشـد  می ،

و کلیـت آن   را داردلذا مدل تحقیـق برازنـدگی لازم   

 10کمتـر از   RMSEAاسـت چـرا کـه     تأییـد مورد 

. بـود  درصـد  90نیز بیشـتر از   NFIو  GFIو  درصد

دهد کـه   فوق نشان میة دست آمده در نگار مقادیر به

مدل مفهـومی تحقیـق از بـرازش خـوبی برخـوردار      

است. با توجه به اینکـه میـانگین مجـذور خطاهـاي     

 همچنـین اسـت و   08/0تـر از  ) کوچک052/0( مدل

 3تـر از  ) نیز کوچـک 27/1کاي دو به درجه آزادي (

مدل داراي برازش و تناسب  بـالایی  در نتیجه  ،است

آن اسـت کـه روابـط تنظـیم شـده       مبـین باشـد و   می

متغیرها بر اساس چـارچوب نظـري تحقیـق منطقـی     

  بوده است.

و روابـط میـان    تـأثیر دار بـودن  براي بررسـی معنـی  

تحقیق (رضایت شغلی و رفتار شـهروندي  متغیرهاي 

 از ،تـأثیر ، ارزیابی چگونگی و میـزان ایـن   سازمانی)

                                                           
1  . Model-To-Data Fit 

ــتاندارد و   ــدل اس ــرایبم ــتفاده T-Value( ض ) اس

آمـده   به دستدار بودن اعداد شود. در مورد معنی می

توان گفت از آنجا کـه آزمـون فرضـیات در    مدل، می

دار خواهنـد  شود، اعدادي معنیانجام می 95/0سطح 

نباشند. به این معنـی کـه    -96/1و  96/1بود که بین 

معنـی  گیـرد، بـی   قرار -96/1و  96/1اگر عددي بین 

 رابطــۀدار بــودن معنــی 3 ةجــدول شــمار .باشــد مــی

سـازمانی را نشـان   شهروندي رفتار  رضایت شغلی و

دهد و قضـاوت را در مـورد مسـیرهاي ارتبـاطی     می

  سازد.میسر می

 ،مشـخص اسـت   3شـمارة  گونه که در جدول همان

دار و ضـریب اسـتاندارد   تحقیـق معنـی  اصلی  ۀفرضی

 شـهروندي بر رفتار  رضایت شغلی، یعنی داردبالایی 

  .استآن  ةکنند گذار و تبیینتأثیرسازمانی 

  بحث

و ثیر رضایت شغلی أهدف پژوهش حاضر، بررسی ت

صـنایع  بر رفتار شهروندي سازمانی کارکنان ابعاد آن 

جمهوري اسلامی ایـران   احمر هلالنساجی جمعیت 

هـاي تحقیـق، نتـایج را    که بـر مبنـاي یافتـه   باشد می

  صورت بیان کرد:این ن به توا می

 مثبـت    رابطۀاصلی تحقیق مبنی بر وجود   فرضیۀ

ــی ــهروندي   دار و معن ــار ش ــغلی و رفت ــایت ش رض

ایـن ارتبـاط در    .قـرار گرفـت   تأییـد مورد  ،سازمانی

طور کلـی   به. شد تأییدآزمون معادلات ساختاري نیز 

صنایع نساجی  درگیري نمود که توان چنین نتیجه می

، کارکنان جمهوري اسلامی ایران احمر هلالجمعیت 

-تر رفتار شهروندي بیشتري از خود نشان مـی راضی

ها با نتایج محققانی چون جهـانگیر و  یافتهاین دهند. 

، )2000پودسـاکاف و همکـاران (  )، 2006همکاران (
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  باشد.راستا می) هم2005چیو و چن (

 رابطـۀ تحقیـق مبنـی بـر وجـود      ات فرعیفرضی 

ــی ــت و معن ــار  دار مثب ــغلی و رفت ــاد رضــایت ش ابع

توان  طور کلی می به .شد تأییدنیز  شهروندي سازمانی

صنایع نساجی جمعیـت   درد که کرگیري چنین نتیجه

، کارکنـان ابعـاد   احمر جمهوري اسـلامی ایـران   هلال

رضایت شغلی را بر رفتار شهروندي خود داراي اثـر  

ایـن   .)رضـایت بیرونـی  (رضایت درونـی و   دانندمی

هـاي تحقیقـات مرزوغـی و همکـاران     با یافتـه  نتایج

طبرسـا و  ، )2000پودساکاف و همکـاران ( )، 1389(

  خوانی دارد.) مطابقت و هم1389همکاران (

  گیرينتیجه

تـرین  شود، یکی از نزدیکگونه که ملاحظه میهمان

مفاهیم عملی به مفهوم اصول اخلاقی، همین مفهـوم  

رضـایت شـغلی    رفتار شهروندي سازمانی است کـه 

اي دارد. بـا آمـوزش،   افراد در بروز آن سهم گسـترده 

توان گامی بلنـد  پرورش و توسعۀ ابعاد این مفهوم می

هــا اجــراي ایــن اصــول اخلاقــی در ســازمان  بــراي

برداشت. از دیگر مفاهیم مرتبط و بسـیار نزدیـک بـا    

ــار شــهروندي  اصــول و ارزش ــی و رفت ــاي اخلاق ه

ــاعی  ــئولیت اجتم ــازمانی، مس ــوم   س ــت. در مفه اس

ها و افراد نسبت به جامعه مسئولیت اجتماعی سازمان

و کننـد   مـی شان احسـاس مسـئولیت   و محیط اطراف

هـایی گـام   افزایش منافع جامعه و کاهش زیـان  براي

شـان  ي و خدماتیهاي تولیددارند که از فعالیت برمی

ــی ــرد.نشــأت م ــن  گی ــار  دوای ــذکور (رفت ــوم م مفه

) بیــانگر ایــن ایت شــغلیرضــشــهروندي ســازمانی، 

طورکل، ها و بهمطلب هستند که زمانی افراد، سازمان

ه ک ـ یابد میاي متوازن دست جامعه به کمال و توسعه

شد و توسـعه نائـل   هاي آن به رها و بخشهمۀ جنبه

اصـی بـه رضـایت    خباید توجه پویایی آن که  ،شوند

  شغلی افراد شود.

ت کـه در  یکی از پیشنهادهاي تحقیق حاضر این اس ـ

رابطه با مفهوم رفتار شـهروندي سـازمانی، موضـوع    

فرهنگ بایـد بسـیار مـورد توجـه باشـد، چراکـه در       

نگاه مختلف هاي گوناگون و ادیان و مذاهب فرهنگ

به رفتار شـهروندي سـازمانی، رفتارهـاي فرانقشـی،     

دهنده یا هر چیز دیگـري کـه بنـامیم،    رفتارهاي یاري

ــانی و روش ــا  مع ــف و خ ــاي مختل ــود را ه ص خ

بـا سـاختارهاي گونـاگون،     یهایطلبد. در سازمان می

هاي گونـاگون رفتـار   سطوح سازمانی متفاوت، قالب

هـا و  یـت شهروندي، منـابع انسـانی گونـاگون (بـا ملّ    

مـدهاي  اهاي متفـاوت)، پیشـینه، دلایـل و پی   فرهنگ

ــار   ــه ب ــاوتی را ب ــیمتف ــق. آورد م ــاي تحقی ، در انته

رفتار شـهروندي سـازمانی   ارتقاي  برايپیشنهادهایی 

احمـر   هـلال معیـت  جدر بین کارکنان صنایع نساجی 

  :گردد که عبارتند ازمی ارائه

معیــت جصــنایع نســاجی مــدیران و سرپرســتان  -1

گرا باید رفتارهاي رهبري مشارکتی، تحولاحمر  هلال

  کار گیرند؛ هشان بو تعاملی را در مواجهه با زیردستان

از طریـق  صـنایع نسـاجی   مدیریت منابع انسـانی   -2

هاي دقیق  هاي ارزیابی عملکرد، برنامهطراحی سیستم

هاي پرداخت منصفانه، مدیریت، تنظیم سیستم ۀتوسع

افزایش رضـایت   برايطراحی اسباب و لوازم شغلی 

شغلی و تعهد سـازمانی کارکنـان، و کـاربرد صـحیح     

وظایف مدیریت منابع انسـانی از قبیـل کارمنـدیابی،    

ــزینش  ــذب، گ ــازمانی،   ج ــرح س ــیم، ط ــعۀ ت ، توس

هاي پرداخت هاي مسیر پیشرفت شغلی، برنامه برنامه
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هاي ارزیابی عملکرد و ایجاد زندگی منعطف، سیستم

توانـد نقشـی کلیـدي و مهـم در      کیفیت مـی  کاري با

  ند؛کنایفا  رفتار شهروندي سازمانیتشویق به 

اعتماد است. اعتماد بـه   ،ترین مفاهیم یکی از مهم -3

 احمر هلالمعیت صنایع نساجی جریت و رهبري مدی

یابی کارکنان نسبت بـه سـازمان   براي تمایل به هویت

هاي آن و ظهور رفتار سازي ارزشو به منظور درونی

  شهروندي سازمانی مورد نیاز است؛

رفتار شهروندي سازمانی به عنوان یک شـاخص   -4

مثبــت و مســتقیمی بــر  تــأثیراتعملکــرد ســازمانی 

مات یک سازمان دارند. به منظور ارتقـاي  کیفیت خد

هـاي ارزیـابی   کیفیت خدمات، کارفرمایان باید رویـه 

  عملکرد و ارائۀ پاداش را بهبود بخشند؛ 

ــدیران  -.5 ــاجی  م ــنایع نس ــونگی  ص ــه چگ ــد ب بای

کـه کارکنـان    رفتارشان با کارکنان اهمیت دهند، چـرا 

 اي که کارفرمایان و مدیران بـا آنهـا رفتـار   بنابر شیوه

هروندي دهنـده و رفتـار ش ـ  کنند، رفتارهاي یـاري می

  دهند؛سازمانی را بروز می

رفتـار شـهروندي   یکی از عوامـل ظهـور و بـروز     -6

اعتماد است. ویلیام اوچی معتقد اسـت کـه    ،سازمانی

اعتمــاد اســت. اعتمــاد و  zاولــین درس از تئــوري «

ــه دســت مــی بهــره ــدوري دســت ب ــر و ». گردن ویتن

پنج جنبه از رفتارهاي مـدیریتی را   )1998همکاران (

) 1انـد:  هاي قابل اعتماد شناسایی کردهبه عنوان بنیان

) اشـــتراك و 3) راســتی و درســتی؛   2ســازگاري؛  

میـل   ) اثبات اهمیت.5 ؛) ارتباطات4تفویض کنترل؛ 

یک تفاوت فردي باثبات است کـه تمایـل    ،به اعتماد

اعتمــادي  وضـعی یــک فــرد را بــراي اعتمــاد یــا بــی 

دهد. اعتمـاد یـک   (بدگمانی) به دیگر افراد نشان می

ــت    ــراي نســبت دادن نی ــی ب ــار کل ــا انتظ ــع و ی توق

به دیگران است و بر اطلاعات دریـافتی   انهخیرخواه

هاي محیطی نـامطمئن و  از دیگران در مورد موقعیت

مدهاي آن در یک موقعیت گرفتار در ریسک تکیه اپی

د کارکنـان را نسـبت   دارد. بنابراین، مدیران باید اعتما

ــدامات و    ــتان، و اق ــدیران و سرپرس ــازمان، م ــه س ب

تــا  کننــداعتمادســازي و شــان جلــب هــايسیاســت

را از خـود بـروز    رفتـار شـهروندي سـازمانی    ،کارکنان

  دهند؛ 

یکــی دیگــر از عوامــل بــروز رفتــار شــهروندي   -7

و تقویت معنویـت، مبـانی و    هایجاد، توسع ،سازمانی

. اسـت صـنایع نسـاجی   ی در اصول اخلاقی و مـذهب 

شود که اگـر   در تعالیم دین مبین اسلام گفته می مثلاً،

مسلمانی شـب را بـه صـبح برسـاند و دغدغـۀ حـل       

از کـار بـرادر مسـلمان     گشاییمسئله و مشکل و گره

  .خود نداشته باشد، از مسلمانان نیست
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Abstract 
Background: Successful organizations have employees who go beyond their formal job 

responsibilities and freely give of their time and energy to succeed at the assigned job. Such 

altruism is neither prescribed nor required; yet it contributes to the smooth functioning of the 

organization. Organizational Citizenship Behavior (OCB) is defined as individual behavior 

that is discretionary, not directly or explicitly recognized by the formal reward system and 

that in the aggregate promotes the effective functioning of the organization. Job satisfaction 

is one of the affecting factors that influence it. Job satisfaction is defined as the degree to how 

people like their jobs and different aspects of their jobs. 

Method: In this descriptive and correlative study, all employees of Red Crescent society’s 

Textile Industries of Islamic Republic of Iran were studied and finally 123 persons were 

selected through simple random sampling method. Data were gathered using two 

questionnaires to measure Organizational Citizenship Behavior (OCB) and also the 20- items 

(short version) Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) to determine the levels of job 

satisfaction of employees. Data were analysis by SPSS and LISREL software with correlation 

(p=0.05). 
Findings: The results demonstrated that a significant and positive correlation was observed 

between Organizational Citizenship Behavior and Job Satisfaction (0.665); also, correlation 

between all dimensions of Job Satisfaction including internal Job Satisfaction (0.684), 

external Job Satisfaction (0.582), and Organizational Citizenship Behavior. 

Conclusion: According to findings, organization’s human resources system can increase job 

satisfaction and organizational citizenship behavior by designing performance appraisal 

systems, accurate management development programs, and regulating fair payment systems. 

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Job Satisfaction, Red Crescent Society’s 
Textile Industries 
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