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بردو بعد رفتار  یشغل تیرضا ریتاث یپژوهش بررس نیهدف از ا
(کارکنان وزارت ورزش و جوانان  یفرد_ی)سازمانیسازمان یشهروند

شامل تمام کارکنان وزارت ورزش و  قیتحق نیا یبود. جامعه آمار

نفر از  351ساده  یتصادف یریجوانان است که با استفاده از نمونه گ
 نیانتخاب شد. ابزار مورد استفاده در ا یارآم نمونه عنوان به ها¬آن

تپر و  یشامل دو پرسشنامه رفتار شهروند سازمان قیتحق

( 3331رل )وف نیهارت لا یشغل تی( و پرسشنامه رضا3002همکاران)
 یقرار گرفته است. و با استفاده از آلفا دییآن مورد تا ییاست،که روا

 تیو رضا  یسازمانرفتارشهروند  یپرسش نامه ها ییایکرونباخ، پا
داده ها، ازآزمون  لیو تحل هیتجز یبه دست آمد. برا 31/0و  0/ 13یشغل

ر و مدل معادلات ساختاری د یعامل لیتحل رسون،یپ یهمبستگ بیضر

 نشان قیتحق یها افتهیاستفاده شد.  LISRELو  SPSSنرم افزار 
و  یردف یبر ابعاد رفتار شهروند یمعنادار ریتاث یشغل تیداد که رضا

 یغلش تیتوان اظهار کرد که اگر بتوان رضا یم ت،یدارد. در نها یسازمان
 فیتوان به انجام وظا یکرد، م نیکارکنان وزارت ورزش و جوانان را تام

 بود. دوارامی ها¬آن یفرانقش از سو

 هاي کليديواژه
 سازمان، وزارت ورزش وجوانان یرفتارشهروند ،یشغل تیرضا

 

 

 

 

 
 

     The purpose of this study was to determine the 
impact of job satisfaction and organizational 

citizenship behavior(organization - individual) were 

employees of the Ministry of sport and Youth. The 

study population included all employees of the 

Ministry of of Youth and Sports which useing 
random sampling of 253 of them were selected as 

samples. The instrument used in this study include 

organizational citizenship behavior questionnaire 

Tepper et al (2004) and job satisfaction Hart Line and 

Ferrell(1996). the validity, has been approved. and by 
using Cronboch’s alpha reliability of the 

questionnaire organizational citizenship behavior 

and  job satisfaction 0/81 and 0/73 was obtained. To 

analysis the data, Pearson correlation test, factor 

analysis and structural equation modeling in SPSS 
and LISREL  used was. The research findings 

showed that job satisfaction has a significant effect 

on the behavior of individual citizens and 

organizations. Finally, it can be stated that if we can 

Youth and Sports Ministry provided job satisfaction, 
Can be used to perform the duties from the extra role 

they had hoped. 

Keywords  
Job Satisfaction, Organizational Citizenship 

Behavior, Ministry of Sport and Youth.
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 مقدمه

یک اصههح ن نو پا در زوزه مناب   3رفتارشهههروندسههازمانی
ها بسیار مهم ی سهازمانباشهدکه امروزه برای همهانسهانی می

ب های اخیربه طورفزاینده، اندیشمنداندرسال (.33)است ر غربی 

ی اهمیت کاربرد .انداهمیت رفتارشههروندسهازمانی تاکید داشته
رفتارشههروندسهازمانی این است که کارایی واثربخشی سازمانی 
راازطریق سههیم شدن درتحول مناب ، نواوری و انحبا  پییری 
 درمحیط ههای دارای پیییهدگی، ابههام وکهارتیم محور ارتقهها

شهههامل مشهههارکت  هانمونهه ههای ازاین ت ش .بخشهههدمی
باهمکاران، انجام وظایف بیشهتربدون شهکایت، وقت شهناسی، 

کمک به دیگران، اسهتفاده  موثراززمان، صهرفه جویی داوطلبانه

هاو مثبت نشان دادن سازمان درمناب ، به اشتراک گیاشتن ایده
به 3330(. از اواخر دهه ، 3می باشهد ) رفتار شههروند سازمانی 

محققان تبدیل شههده اسههت. رفتار  زوزه ای مورد ع قه برای

شههروند سهازمانی با اثربخشهی کلی سهازمان در ارتبات است، 
به  بنابراین این شهیوه رفتار کارکنان نتای  مهمی را در سازمان 

ترین (. در واق  این نوع رفتههار بهه عنوان مهم33آورد )بهار می

(. در 33عامل موثر بر اثربخشهی سهازمانی شناخته شده است )
( عنوان کرد که برای عملکرد موثر 3312) 3صهو  کاتزاین خ

در سهازمان باید سه نوع رفتار وجود داشته باشد. اول، افراد باید 
بهه سهههازمهان ورود کننهد و درآن باقی بمانند. دوم، افراد باید 

ها باید خ   الزامات شهغلی خاصی را انجام دهند و نهایتا، آن
ر از شرن وظیفه شان های خودجوشهی که فراتباشهند و فعالیت

(. تقسیم 3است را برای رسیدن به اهداف سازمانی انجام دهند)

( رفتار شههههروند سهههازمانی نامیده 3311) 1بندی آخر را ارگان
می باشهد که  (. این امری بدیهی درپیشهینه مدیریت30اسهت)

سازمان ها به کارکنانی نیازمندندکه تمایل داشته باشندازالزامات 

اقدام فراتراز . خود پا را فراتربگیارند وظهایف شهههغهل رسهههمی
وظایف شهغلی به رفتارشههروندی سازمانی اشاره داردکه توجه 

خیر (. درسال32زیاد محققان را به خودجلب کرده است ) های ا
محققان زیادی به شههناسههایی رفتارشهههروندسههازمانی، روابط، 

پیشههینه، عوامل موثر برآن هم چون رضههایت، تعهدسههازمانی، 
نی عدالت س ازمانی ادراک شده و نتای  هم چون عملکرد سازما

(. در این بین رضههایت 2وکیفیت وکمیت عملکرد پرداخته اند)

نون ، نگرش ضهروری مربوت به شهغل می2شهغلی باشد که کا
 شههغلی عبارت رضهایت. اندتمرکز محققان رفتارسهازمانی بوده

                                                                                                                                                    
1organizational citizenship behavior 

2 Katz  
3 Organ 

4 job satisfaction 

 ای ازدرجه به نسههبت کارمندان درونی وضههعیت از اسههت

 یا شناختی مؤثر ارزیابی مورد در نامحلوب یا محلوب ازسهاسهات

(. ارضهایت شهغلی نگرشهی است که میزان 1شهغلی ) تجربۀ از

ازسهههاش خشهههنودی یک کارمند دررابحه باکارش رامنعک  
ادر واق  رضههایت شههغلی، شههرایط پاسههخگویی (. 1) کندمی

دهد و زمانی که نیاز کارکنان در محیط کار شهان را نشههان می
تحقیقات  .محیط کار ارضهها شههود، اتفا  می افتد یک نفر در

داخلی مختلفی وجود دارد که به بررسی رابحه رضایت شغلی و 
رفتار شههروندی سازمانی پرداخته اند. به عنوان مثال، ط چی 

( طی محالعه ای بر روی کارکنان صهههنای  3032و همکهاران )

اسهتان گلسهتان نشهان دادند که رضایت شغلی ارتبات مثبت و 
معناداری با رفتار شههروندی سازمانی دارد و یک وازد افزایش 

وازد در رضایت  133/0در رفتار شههروندی سازمانی از افزایش 

(. ههمهینین، ازمههدی 33شهههغهلهی مهنهته  مهی شهههود)
(در تحقیق خود به بررسههی روابط سههاختاری 3130وهمکاران)

بین رضههایت شههغلی با رفتارشهههروندی سههازمانی پرسههتاران 

ند. اهای قزوین واصفهان پرداختهای آموزشی استانهبیمارستان
نتای  باتوجه به یافته ها، زاکی از آن بود که باافزایش رضایت 
شهغلی می توان رفتارشههروندی سهازمانی پرستاران را افزایش 

( نیز با ارائه یک مدل در زمینه 3033(. نجفی و همکاران )3داد)

ت وانشناختی، رضایچند متغیر عدالت سهازمانی، توانمندسازی ر
شههغلی، تعهد سههازمانی و رفتار شهههروندی سههازمانی بر روی 

ها نشههان دادند که نه تنها صههازب ناران آموزشههی دانشههگاه

رضههایت شههغلی از دو متغیر عدالت سههازمانی و توانمندسههازی 
روانشهههنهاختی اثیر می پییرد، بلکه تاثیر مثبت و معناداری بر 

همینین، تحقیقات مختلفی  (.35رفتار شهروندی سازمانی دارد)

نیز در خارج از ایران به بررسی رابحه بین رضایت شغلی و رفتار 
شههههرونهدی سهههازمهانی پرداخته اند. به عنوان نمونه، محمد 

(درتحقیق خود نشهههان دادنهدکهه هردونوع 3033وهمکهاران )
رضههایت شههغلی)درونی و بیرونی(درپیش بینی رفتار شهههروند 

(. همینین، محبوب و باتو 31سههازمانی بسههیارمهم هسههتند)
( با تحقیق روی اعضای هیئت علمی دانشکده کسب و 3033)

کار گزارش کردند که رابحه ضعیفی بین رضایت شغلی و ابعاد 

رفتار شهروندی وجود دارد. رضایت شغلی تنها با دو بعد زسن 
رابحه مثبت و معناداری دارد و با سههایر  1و نوع دوسههتی5نیت 
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ی سهههازمانی ارتبات معناداری ندارد. در ابعهاد رفتهار شههههروند

ین  مجموع این محالعه نشان داد که رضایت شغلی یک پیش ب
ضهعیف برای رفتار شهروندی سازمانی است و تنها تاثیر جزیی 

 3(. پاوالاچ ایلی33بر ابعاد رفتار شههروندی سازمانی می گیارد)

رفتار شههروند سهازمانی، رضههایت "(در تحقیقی با عنوان3032)
ه به بررسی رابحه این س "ی و ویژگی شهخصهیتی کارکنانکار

با  متغیر پرداخته اند. نتای  زاکی از آن بود که رضهایت شغلی 

دارد. نتای   0311رفتار شههروند سهازمانی ارتبات متوسحی یعنی
نده  رگرسهیون  نیز نشهان داد که رضایت شغلی پیش بینی کن

نگ (. فوت31ضهعیفی برای رفتار شهروند سازمانی است)  3و تا

رابحه بین رضهههایت شهههغلی و رفتار شههههروندی ( نیز 3001)
معنادار گزارش کردند و بر رابحه بین رفتار شهروندی  سازمانی

ین ، رابحه بکهاین تر از همهمهمبا تعهد تیمی تاکید کرده اند. 

 یرضهایت شهغلی و رفتار شههروندی سازمانی توسط تعهد تیم
ت رضههایی بین قوی تر ، به طوری که ارتباتمی شههودتعدیل 

هد تعوجود دارد هنگامی که شهغلی و رفتار شهروندی سازمانی 
این ارتبات مثبت بین رضایت شغلی و رفتار  .(5اسهت)تیم بالا 

(، 3032) 1شههههرونهدی سهههازمهانی در محهالعات پاوالاچ ایل
( 3033) 5(، اریف و چوهان3033) 2اینتاراپراسههونگ و همکاران

، 1، 3، 30( نیز نشان داده شده است)3033) 1و شهراگی و زینر

گونه که در بالا مشهاهده شد اکثر تحقیقاتی که در (. همان31
داخل و خارج از ایران انجام شههده اند، به وجود رابحه مثبت و 
معنادار بین رضهایت شهغلی و رفتار شههروندی سازمانی انعان 

کرده انهد، بها این زهال فقط در یهک مورد محهالعهه محمد و 
( این رابحهه در مورد برخی از مولفهه ها وجود 3033همکهاران)

(. البته تحقیقاتی نیز وجود دارد که این تاثیر 31نداشهته است )

را به صورت عک  گزارش کرده اند و به تاثیر رفتار شهروندی 
(. همینین، در 31سهازمانی بر رضهایت شغلی تاکید کرده اند )

ر گزارش کرده اند، رفتا تمهام این تحقیقات که ارتبات مثبت را
شهروندی سازمانی فقط به عنوان یک متغیر مورد بررسی قرار 

گرفت اسههت و مولفه های ان مورد ارزیابی قرار نگرفته اند، به 
کههه رفتههار همین جههت اجرای این تحقیق بر اسهههاش این
نی سازم –شهروندی بر اساش دو مولفه رفتارشهروند سازمانی  ا

فردی، مورداسههتفاده قرار گیرد می – و رفتارشههروند سههازمانی
توان نتهای  جهدیدی را به دسهههت آورد. از طرفی هیم کدام از 
تحقیقات در سازمان های ورزشی انجام نگرفته است، به همین 

جهت تحقیق زاضهر قصهد دارد تاثیر رضایت شغلی را بر ابعاد 

                                                                                                                                                    
1Ilie  
2 Foote and Tang 

3 Pavalache-Ilie 

فردی (کارکنان وزارت ورزش و –رفتار سهههازمانی )سهههازمانی 

 رد بررسی قرار دهد.جوانان را مو

 

 روش تحقیق

پژوهش زهاضهههر از نار هههدف کههاربردی، از نار نحوه 
گردآوری اط عهات، میهدانی و از لحهان کنترل متغیرهها غیر 
آزمهایشهههی اسهههت و چون در این پژوهش رابحهه بین رفتههار 

شههروندی سهازمانی و رضهایت شهغلی مورد بررسههی قرار می 
ماری آجامعه ت. گیرد، تحقیق توصهیفی از نوع همبسهتگی اس

تمام مدیران، رئیسهان و کارکنان وزارت تحقیق زاضهر شهامل 

ها محابق با باشهههد که تعداد آنورزش و جوانهان کشهههور می
استع م از مرکزفناوری اط عات، ارتباطات وتحولاداری )گروه 

نفر می باشههند. با توجه  333آمار( وزارت ورزش و جوانان برابر 
ماری در سهح  بالایی است، از فرمول که تعداد جامعه آبه این

کوکران برای تعیین زجم نمونه به روش زیر اسههتفاده شههد و 
که ازتمال عدم بدست آمد. با توجه این 351تعداد نمونه برابر 

بازگشههت تعدادی از پرسههش نامه وجود داشههت، بدین مناور 

ا هتصمیم بر توزی  تعداد بیشتری پرسش نامه در بین آزمودنی
تا  30. با توجه به تحقیقات گیشته که نرخ بازگشت گرفته شد

های ورزشهی مشابه گزارش کرده اند، درصهد را در سهازمان 10

ینی  10در تحقیق زاضهر نیز نرخ بازگشت  درصد برای پیش ب
پرسش نامه در بین آزمودنی ها توزی  گشت.  130شهد و تعداد 

، با پرسهش نامه به محقق بازگردانده شد 313در نهایت، تعداد 
این زال در بررسی اولیه پرسش نامه ها مشخص شد که تعداد 

نفر به صهورت صحی  و کامل به پرسش نامه پاس  داده  351
 اند. 

تار  ابزار مورد اسهتفاده در این تحقیق شامل دوپرسشنامه رف

( و پرسشنامه رضایت 3002شههروند سهازمانی تپر و همکاران )
شنامه رفتار شهروند (است. پرس3331شهغلی هارت لاین وفرل )

سهههوال و دو مولفه رفتار  30سهههازمهانی تپر و همکاران دارای 

سوال یک مولفه را  5شهروندی فردی و سازمانی است که هر 
ارزیابی می کنند. پرسهشهنامه رضهایت شههغلیهارت لاین وفرل 

سهههوال اسهههت و مقیاش رتبه بندی هر دو 3( نیزدارای 3331)

کام   3م  مخالفم=ارزشی لیکرت )کا 5پرسش نامه طیف  تا 
نفر از صازب ناران  33( بود. پرسش نامه در اختیار 5موافقم=

شهامل اسهاتید مدیریت و مدیریت ورزشههی قرار گرفت و روایی 
صوری و محتوایی آن مورد تایید قرار گرفت. همینین با انجام 

4Intaraprasong 
5 Arif and Chohan 

6 Shragay and Tziner 
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تحلیل عاملی تاییدی برای هر دو پرسش نامه، روایی سازه هر 

نفر از  10یید شد. در یک محالعه راهنما روی دو پرسش نامه تا
ها کهارکنهان وزارت ورزش و جوانان، پرسهههش نامه ها بین آن

توزی  گشهت و با اسهتفاده از آلفای کرونباخ، پایایی پرسهشنامه 

و  13/0رفتار شههروند سههازمانی و رضههایت شههغلی  به ترتیب 
 های زاصل ازبه مناور تجزیه و تحلیل دادهبدست آمد.  31/0

و اسههتنباطی  های توصههیفیاجرای ابزارهای پژوهش، شهاخص
ل تحلیل عاملی اکتشافی، تحلی)ضهریب همبسهتگی پیرسهون، 

عهامهل تهدییهدی مرتبه اول، تحلیل عاملی مرتبه دوم و مدل 
 ( مورد استفاده قرار گرفت. معادلات ساختاری

 

 یافته های تحقیق
نه نموویژگی های جمعیت شناختی مربوت به  5تا  3جداول 

 های پژوهش ارائه شده است.

 گویان بر زسب جنسیت توزی  فراوانی پاس  .3جدول 

 درصد فراوانی شرن

 30 333 مرد

 10 35 زن

 300 351 جم  کل

 
گویان مورد . بیش از نیمی از پاسهه 3براسههاش نتای  جدول

 باشد.ها  زن میدرصد آن 10درصد(  مرد و  30محالعه)

 

 گویان بر زسب سنتوزی  فراوانی پاس  .1جدول 

 

تا  11. افرادی که در رده سنی بین 3با توجه به نتای  جدول
درصد( و افرادی که در  13سهال هسهتند بیشترین فراوانی) 25

به سهال می 55فاصهله سهنی بالای  باشند کمترین فراوانی را 

گویان نیز در درصد پاس  35درصد(.  3اند )خود اختصا  داده
تا  21درصد در رده سنی  13سال و  15فاصهله سهنی کمتر از 

 اند.سال بوده 55

 

 گویان برزسب سابقه خدمتتوزی  فراوانی پاس . 1جدول

 درصد فراوانی شرن

 3133 21 سال  5-3

 1132 33 سال   30-1

 3131 53 سال  35-33

 3532 13 سال 30-31

 133 33 سال به بالا30

 300 351 جم 

 

گویان کمتر از ده درصد از پاس  55. 1براسهاش نتای  جدول
 اند.درصد نیز بالای ده سال سابقه کاری داشته 25سال و 

 

 ی تتحص گویان بر زسب میزانتوزی  فراوانی پاس  . 1جدول

 درصد فراوانی شرن

 3133 10 کاردانی

 2133 333 کارشناسی

کارشههناسههی 
 ارشد

11 3233 

 133 1 دکتری

 300 351 جم 

 
گویانی که دارای تحصی ت . پاسه 2براسهاش نتای  جدول

باشهند، بیشترین فراوانی را به خود اختصا  کارشهناسهی می
تحصی ت دکتری گویانی که دارای درصد( و پاس  21اند )داده

 1اند )می باشههند، کمترین فراوانی را به خود اختصهها  داده

گویان دارای تحصی ت کاردانی درصد از پاس  32درصد(. البته 
 د.باشندرصد نیز دارای تحصی ت کارشناسی ارشد می 35و 

گویان بر زسههب موقعیت توزی  فراوانی پاسهه . 1جدول 

 شغلی

 درصد فراوانی شرح

 3131 15 مدیر

 3331 50 رئیس

 1132 311 کارمند

 درصد فراوانی شرن

 3235 13 سال 15-35

 1333 32 سال 25-11

 1031 31 سال 55-21

 335 33 به بالا 55

 300 351 جم 
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 300 351 جمع

 
گویان جمعیت مورد . اکثریت پاس 5با توجه به نتای  جدول 

درصههد  32اند و درصههد( کارمند بوده 11محالعه این تحقیق )
 اند.درصد نیز رئی  بوده 30مدیر و 

ارتبهات بین متغیر رضهههایت شهههغلی با رفتار  1در جهدول 

شههههرونهدی سهههازمانی کارکنان وزارت ورزش و جوانان مورد 
 بررسی قرار گرفته است. 

 

ماتری  همبسههتگی بین رضههایت شههغلی با                                                                                       .1جدول 

 ندی سازمانی کارکنان ورزش و جوانانرفتار شهرو

رفتارشهروندی     شاخص متغیر
 سازمانی

رضهههایت 
 شغلی

r 513/0 

sig 003/0 

n 351 

 

. نشهههان می دهد که ارتبات مثبت و معناری 1نتای  جدول
بین متغیر رضهایت شغلی با رفتار شهروندی سازمانی کارکنان 

و جدول  3و  3 ورزش و جوانان وجود دارد. همینین، در نمودار

تاثیر متغیر رضهایت شهغلی بر رفتار شهروندی سازمانی مورد  3
 ارزیابی قرار گرفته است.

 

 
رضهایت شغلی مدل معادلات سهاختاری تدثیر . 3نمودار 

 )در زالت استاندارد(برابعاد رفتار شهروند سازمانی  

 
 

 
رضهایت شغلی مدل معادلات سهاختاری تدثیر  .1نمودار 

 داری()در زالت معنیبرابعاد رفتار شهروند سازمانی  

 

 رضایت شغلینتای  اجرای مدل ساختاری تدثیر  .7جدول 

 برابعاد رفتار شهروند سازمانی

 فرضیه

ض
ریههههب 

 استاندارد
(β) 

ضههریب 

 داریمعنی
(t-
alue) 

 

 نتیجه
 

ار رفت←رضهایت شغلی
 شهروندی فردی

0315        5333 
مهعهنی 

 دار

ار رفت←رضهایت شغلی
 شهروندی سازمانی

0352 3313 
مهعهنی 

 دار

Chi-Square=303303    df = 350  

 RMSEA =  03012    
GFI = 0331 
AGFI = 0331  CFI = 0331  NFI = 0331  

RMR=03023 

 
. به خاطر این که در 3داری جدول با توجه به مقادیر معنی

توان گفت رضایت اند، لیا می( قرار نگرفته3331تا  -3331بازه )
نی  شغلی از عوامل موثر بر ابعاد رفتار شهروندی فردی و سازما

تار می باشهند. لازم به نکر است تدثیر رضایت شغلی بر ابعاد رف
با افزایش رضایت شغلی،  باشهد یعنیشههروندی مسهتقیم می

ود. با شمحلوبیت رفتار شههروندی سهازمانی و فردی بیشتر می
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( رضهههایت شهههغلی و بر رفتار β=  0352توجه به میزان تدثیر)

توان گفت به ازای یک وازد تغییر در شههروندی سههازمانی می
وازد در رفتار شهروندی سازمانی به وجود  0352رضایت شغلی، 

 3توجهه به خروجی لیزرل که در جدول آیهد. همینین، بها می
است ، مقدار  03110محاسهبه شهده   df/3x ارائه شهده، مقدار

نشان دهنده برازش مناسب مدل است. همینین  1کوچکتر از 

می بایسههتی کمتر از  تقریب مجیورات میانگین خحای ریشههه
است.  03012باشهد که در مدل ارائه شده این مقدار برابر  0301

نیز باید بیشتر  CFIو  NFIو  AGFIو  GFI هایمیزان مولفه 
و  0331باشههد که در مدل تحت بررسههی به ترتیب برابر  033از 

نیز بایستی  RMRاست. همینین مقدار  0331و  0331و  0331
باشهههد که در مدل تحت بررسهههی برابر  0305باید کوچکتر از 

های نرم افزار ها و خروجیاسههت. با توجه به شههاخص 03023

ند و توان گفت که دادهمی لیزرل ها نسبتاً با مدل منحبق هست
های ارائه شده نشان دهنده این موضوع هستند که در شهاخص

های تجربی مجموع مدل ارائه شهده مدل مناسبی است و داده

 اصح زاً به خوبی با آن منحبق می باشند.
 

 گیریبحث و نتیجه

جدید  رفتار شههههروند سهههازمانی به عنوان یکی از مفاهیم
مدیریت رفتار سهههازمانی اسهههت، که بر رفتارهای فرا نقشهههی 
کارکنان و مدیران تاکید می ورزد، ودر فرایند سازمانی و تبدیل 
محیط سهنتی به محیط به پویا و کارآمد، نقشههی تعیین کننده 

دارد. علوم رفتهاری عوامل زیادی را در ارتقای رفتار شههههروند 
ها، رضههایت ترین آنمهمداند که از جمله سههازمانی دخیل می

برای  .شغلی کارکنان می باشد درزقیقت رفتارشهروندسازمانی 

گیری آن دسههته از رفتارهای شههغلی که فراتر از زد مورد اندازه
انتاارجهت انجام کارها هسههتند و تحت تاثیر میزان رضههایت 

بهاشهههد، ایجهادگردیده اسهههت. بنابراین رفتار شهههغلی افراد می

گیری رفتارهای کاری که به اندازهشههههرونهدسهههازمانی برای 
ازتمال زیادتر تحت تاثیر نگرش شهغلی کارکنان است، طرازی 
گردیهده نهه رفتهارهایی که تحت تاثیرتوانائی های فرد یا افراد 
تار  اسهت. با توجه به اهمیت رضایت شغلی کارکنان در بروز رف

شهروند سازمانی پژوهش زاضر به بررسی رابحه رضایت شغلی 
فردی(  -با بروز رفتار شهروند سازمانی دربعد )سازمانی کارکنان

کارکنان وزارت ورزش وجوانان کشهههور پرداخته اسهههت. نتای  

زاصل از ضریب همبستگی پیرسون نشانگر وجود رابحه معنی 
دار رضهایت شهغلی با رفتار شههروند سازمانی بود. این نتای  با 

، (3033(، شهههراگی وزینز)3001یهافتهه ههای فوت و تهانهگ)

(، 3033(، اریف و چوهان)3033اینتهاراپراسهههونهک و همکاران)

نجفی 3033(، محمههد وهمکههاران)3032پههاوالانهم وایههل)  ،)

( و ازمههدی و 3032(،ط چی وهمکههاران)3033وهمکههاران)
، 31، 35، 33، 3خوانی و محهابقهت دارد)( هم3130همکهاران )

(. همینین این نتیجههه بهها نتههای  پژوهش 5، 30، 1، 3، 31

(. وجود رابحه نشان دهنده 33( همسو نبود)3033وباتو)محبوب 
بروز  این اسهت که میزان رضهایت شهغلی کارکنان سازمان در 
کم  زا رفتار شههروندی سازمان موثر می باشد. به عبارت دیگر 
بودن جو رضههایت شههغلی باعز افزایش رفتارهای شههههروند 

سهازمانی و ازساش دلبستگی و ع قه به سازمان در افراد می 
ود. رضهایت شهغلی عبارت ار زدی از ازساش ها و نگرش شه

های مثبت است که افراد نسبت به شغل خود دارند. وقتی یک 

بدان  شهخص می گوید دارای رضهایت شغلی بالایی است این 
مفهوم اسهت که او واقعا شهغلش را دوست دارد وبرای شغلش 
ارزش زیادی قایل است. واین منحقی است که چنین کارمندی 

رههای خود جوش، همکههارانهه، زمههایتی و فراتر از نقش رفتها
وظایف رسمی بیشتری از خود نشان دهد. وفعالیت بیشتری در 
خدمت رسهیدن سازمان به اهدافش داشته باشد. محالعات اولیه 

پیرامون رابحه رضهایت شهغلی و رفتار شههروند سازمانی نشان 
داد ،که رضههایت شههغلی باعز ایجاد یک وضههعیت تاثیر گیار 
مثبت در سهازمان می شود،که با بروز رفتارهای اجتماعی گرا و 
مشهههارکتی در ارتبهات می باشهههد. به عبارتی زاکم بودن جو 

رضهایت شههغلی باعز افزایش ازسهاش دلبسههتگی وع قه به 
سههازمان در افراد می شههود.که این امر منجر به بروز این گونه 

سون ررفتارها خواهد شهد. نتای  زاصل از ضریب همبستگی پی

نشهانگر وجود رابحه معناداریبین رضایت شغلی و رفتار شهروند 
سههازمانی در دو بعد فردی و سههازمانی بود که بر این اسههاش 
نتیجه گیری می گردد، که کارکنان راضی در زندگی اجتماعی 

سههازمانی مشههارکت فعال داشههته و در محیط کار خودفرا تر از 
سات ار می کنند، در جلالزامات تعیین شده به وسیله سازمان رفت

سهازمانی نه تنها زضور بلکه مشارکت فعالانه داشته و تصویر 
بهتر از سهازمان خود ارایه داده واز بهبودها وتغییرهای سازمانی 

به  باخبر هسهتند. همینین رفتار این افراد نشان دهنده نزاکت 
عنوان یکی از ابعاد رفتار شههروند سازمانی است به طوری که 

که امتیازهای دیگران ازترام میبه زقو  و گیارند و با کسانی 

ممکن است تحت تاثیر تصمیم یا اقدام انها قرار گیرند مشورت 
می کنند و سهرانجام اینکه رفتار این افراد نشان دهنده وجدان 
کاری به عنوان یکی دیگر از ابعاد رفتار شههروند سازمانی بوده 

د زضورشان در به طوری که به موق  سهر کار زاضهر می شون
محل کار بالاتر از نرم اسههت، و وقتی نمی توانند در محل کار 
زاضهر شوند از قبل اط ع می دهند واز درخواست استرازت و 

نه  مرخصهی های اضافی خودداری نموده واز زمان استفاده بهی
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را می برند واز قوانین و مقررات سههازمانی زتی در مواقعی که 

ب کسی نااره آنها نیست پیروی ا می کنند. نتای  این پژوهش 
پژوهش های نکر شهده در پیشینه هماهنگ اند. به طوری که 
اهمیت و نقش ان را به عنوان یک رفتار سهههازمانی که باعز 

بهبود اثر بخشهی عملکرد شغلی افراد و نهایتا بهبود اثر بخشی 
سههازمانی می شههود نشههان می دهد وجا دارد که مسههئولان و 

ن را مد نار قرار دهند. همینین با توجه مدیران سههازمان ها آ
به نقش واهمیت رضهایت شهغلی و تعهد سازمانی در تبیین و 

پیش بینی رفتار شههروند سازمانی که تحقیقات دیگری بر ان 
صهحه می گیارند. پیشهنهاد می شود مدیران به این دو مقوله 
توجه بیشتری داشته باشند وزداقل هر دو سال یک بار به سن  

هد و رضهایت کارکنان خود پرداخته وبه مقایسه روند سهح  تع
این متغیرها بپردازند. همینین رابحه بین رضایت شغلی ورفتار 
شههروند سهازمانی به اقدامات متقابلی که درمحیط سازمان رخ 

کارکنان ممکن اسهت رضهایت  شهود.دهد، نسهبت داده میمی
هایی شههغلی خود را به مناب  نحوه برخورد همکاران و فرصههت

شود و یا ها فراهم میکه ازسهوی همکاران درسهازمان برای آن

(. کارکنان ممکن اسهههت 33به خود سهههازمان نسهههبت دهند)
رفتارشههروندسهازمانی را بخاطر نشان دادن قدردانی و رضایت 
خود این ازسازمان و همکاران بروز دهند زیرا رفتارها به ازتمال 

های افراد نائیخیلی ضهههعیف نهاشهههی ازعامل موقعیتی یا توا

گیری شهههود بنهابراین رفتارشههههروندسهههازمانی برای اندازهمی
رفتارهای کاری که به ازتمال زیادتر تحت تاثیر نگرش شههغلی 

کهارکنان اسهههت، طرازی گردیده نه رفتارهایی که تحت تاثیر 

رضهههایت شهههغلی بارفتارهای . های فردی افراد اسهههتتوانائی
ارتبات دارد زیرا فراشهههغلی مهاننهد رفتهارشههههرونهدسهههازمانی 

ازتمهالارضهههایهت شهههغلی تحهت تهاثیرعوامل غیرنگرشهههی 

رضههایت شههغلی گیرد. اگرکه ها قرارنمیها وتوانائیمانندمهارت
منعک  کننده زالت روانی کارکنان سازمان باشد،کارکنانی که 
رضههایت بیشههتری رادارند، باید بیشههترمتمایل به بروزرفتارهای 

نان از شغل خود رضایت داشته گر باشند. زال هر چه کارکیاری

باشند میل آنان برای پیوستن ماندن به سازمان بیشتر می شود 
وبه مرور زمان وابسهتگی عاطفی به سازمان پیدا کرده وخود را 
متعهد به ادامه کار در این سهازمان میداند. سه مت جسمی و 

روزی او تضمین شده، روزیه اش افزایش می یابد ودر نهایت 
اضهی بوده و مهارت شغلی را به سرعت آموزش می از زندگی ر

بیند وبه تدری  نسههبت به سههازمان متعهد می گردد. از سههوی 

دیگر کارکنانی که رضایت شغلی دارند. در مقابل با رفتار مثبتی 
)مثل رفتار شههروند سهازمانی (که متوجه مناف  سازمان است 
ت فی می کنهد. در واق  ع قهه منهدی و نگرش مثبهت فرد 

سبت به شغل سبب کوشش وت ش کاری بیشتری شده ودر ن
نهایت باعز بروز رفتارهایی فراتر ازآنیه درشههرن شههغلی وی 
آمده  اسهت که اصهح زا به رفتار شهروند سازمانی گفته می 

اثرمحالعات رفتار شهههروندی  طورکلی اندازهگردد. بهشههود، می

-OCB)بیشتر از رفتارشهروندی سازمانی  (OCB-O)سازمانی

I) .بوده است 
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