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اجباري-اي رضایت شغلی در رابطه بین رفتارهاي مدنینقش واسطه
سازمانی-با رفتارهاي مدنی

Mediating role of job satisfaction on the relationship between
compulsory citizenship behaviors and organizational citizenship

behaviors

*پرورمحسن گل

واحد اصفهان (خوراسگان)،میدانشگاه آزاد اسلا
محسن طالب

روانشناسی صنعتی و سازمانی

چکیده
 رفتارهاي مدنی

اجباري همان رفتارهاي - شوند. رفتارهاي مدنیاختیاري خود خارج می
اند. مدنی متعارف هستند که ماهیت ارادي و اختیاري خود را از دست داده

ه بین شده که رضایت شغلی در رابطدر پژوهش حاضر، چنین فرض
اي دارد. سازمانی نقش واسطه-اجباري با رفتارهاي مدنی-رفتارهاي مدنی

نفر از کارکنان یک سازمان دولتی 212در راستاي اهداف این پژوهش، 
)، CCBQاجباري (- هاي رفتارهاي مدنیانتخاب شدند و به پرسشنامه

پاسخ دادند.) JSQ) و رضایت شغلی (OCBQسازمانی (- رفتارهاي مدنی
نتایج نشان داد که بین رفتارهاي مدنی اجباري با رضایت شغلی رابطه منفی 

-اجباري با رفتارهاي مدنی-و معنادار وجود دارد، اما بین رفتارهاي مدنی
سازي سازمانی در سطح روابط ساده رابطه معنادار به دست نیامد. نتایج الگو

اي کامل در واسطهداد که رضایت شغلی متغیر معادله ساختاري نیز نشان
سازمانی معطوف به افراد، -رابطه رفتارهاي مدنی اجباري با رفتارهاي مدنی

در مجموع نتایج این پژوهش نشان داد که سازمان و به صورت کلی است.
اجباري از طریق تضعیف رضایت شغلی قادر به کاهش -رفتارهاي مدنی
سازمانی هستند.-رفتارهاي مدنی

فتار مثبت، رفتار اجباري، رضایت شغلی رهاي کلیدي:واژه

Abstract
Organizational citizenship behaviors in the workplace are
among the most important positive behaviors. This has
attracted the attention of researches during the past decades.
Based on the latest evidence, these behaviors may lose their
voluntary and optional nature because they are considered as
positive and useful and therefore there may be too much
emphasis placed upon them. In this study it was assumed that
job satisfaction is a mediator in the relationship between
compulsory citizenship behaviors and organizational
citizenship behaviors. In accordance with the purpose of
study, 212 employees of a public sector organization were
selected using simple random sampling and they were asked to
respond to Compulsory Citizenship Behaviors (CCBQ),
Organizational Citizenship Behaviors (OCBQ) and Job
Satisfaction (JSQ) Questionnaires. Results indicated that there
was a negative and significant relationship between
compulsory citizenship behaviors and job satisfaction, but
there was no significant relationship between compulsory
citizenship behaviors and organizational citizenship behaviors.
Results of structural equation modeling (SEM) revealed that,
job satisfaction could indeed be considered to be a mediator
variable in the relationship between compulsory citizenship
behaviors and organizational citizenship behaviors (with
regards to individual, organizational and total scores). Results
of this study suggests that compulsory citizenship behaviors
are able to reduce organizational citizenship behavior. It is
suggested that this occurs because compulsory citizenship
behaviors may actually reduce job satisfaction.
Keywords: positive behavior, compulsory behavior, job
satisfaction
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سازمانی ازجمله با اهمیتترین رفتارهاي مثبت در -
محیطهاي کار هستند که چندین دهه متوالی توجه پژوهشگران را به خود 
جلب کردهاند. براساس جدیدترین شواهد، این رفتارها به دلیل ماهیت مثبت 
به همین دلیل از ماهیت ارادي و  خود، گاهی مورد تاکید زیاد قرار گرفته و
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مقدمه
در طول چند دهه گذشته شاید معدود رفتارهایی را بتوان 

تا 1سازمانی- هاي کار مانند رفتارهاي مدنییافت که در محیط
). از لحاظ 2013ازه مورد توجه قرار گرفته باشند (لو، این اند

سازمانی به -توان زمان مطرح شدن رفتارهاي مدنیتاریخی، می
شکل امروزي آن را، زمان آغاز یک جنبش فکري و رفتاري 

در2مدارانهجدید با تمرکز بر رفتارهاي اخلاقی و انسان
؛ 2012کار در نظر گرفت (بربر و رافکانین، هايمحیط

از همان بدو امر، .)2010کورسگارد، مگلینو، لستر و جونگ، 
اي براي ، رفتارهایی که ظاهرا هزینهسازمانی-رفتارهاي مدنی

، به عنوان 4و اثربخشی3ها درپی ندارند اما بر عملکردسازمان
هدف مطلوب براي هر سازمانی موثر هستند، معرفی شدند 

). به همین دلیل، به 2010وسواران، روي و ویسمن، ون(ویت
کهتر از اینسادگی این تفکر پدید آمد که چه چیز مطلوب

نها مند شوند که براي آنهادهاي کاري بتوانند از رفتارهایی بهره
اي در پی نداشته باشد. براساس همین گرایش فکري نیز هزینه

ها، نه اندیشمندان عرصه رفتار و عملکرد، براي کمک به سازمان
ها و مفاهیم مرتبط دانش مربوط به گسترها اقدام به پیشبردتنه

داشتن این با این رفتارها نمودند، بلکه نشان دادند که نقش
رفتارها در اثربخشی و کارایی فردي، گروهی و سازمانی امري 

ریچس، پریتو و ؛ وانگ، هین2013غیرقابل انکار است (فوتا، 
).2013هاول، 

ادند که انواع عوامل کلان موقعیتی مطالعات گذشته نشان د
هاي رهبري مانند و فرهنگ سازمان تا انواع سبکمانند جوّ

، همراه 7مدارو رهبري رابطه6، رهبري اخلاقی5گرارهبري تحول
شناختی مانند معیتجبا برخی از عوامل شخصیتی و 

توانند ، سن، سابقه و تحصیلات، می9شناسیوظیفه،8گراییبرون
سازمانی در محیط کار شوند-ساز افزایش رفتارهاي مدنیتربس

1. organizational citizenship behavior
2. humanistic
3. performance
4. effectiveness
5. transformational leadership
6. ethical leadership
7. relationship-oriented
8. extroversion
9. conscientiousness

؛ پودساکف، ویتینگ، 2006کنزي، (ارگان، پودساکف و مک
؛ کادول، 2010؛ سینگ و سینگ، 2009پودساکف و بلوم، 

؛ نوري، صباحی، صلاحیان و 2012فلوید، اتکینز و هولزگریف، 
ط بخش ارایه شده توسج نویدیرغم نتا). علی1391صمیم، 

اندیشمندان و پژوهشگران جنبش تمرکز بر رفتارهاي اخلاقی و 
پوشی مدارانه، برخی شواهد که دانشمندان قادر به چشمانسان

از متن این جنبش به دست آمد. این شواهد ،از آنها نبودند
سازمانی در شرایطی -داد که رفتارهاي مدنینشان می

ها به همراه آورندو سازمانهایی را براي افرادزیانتوانندمی
؛ 2010؛ بولینو، ترنلی، گیلسترپ و سوازو، 2010(بانکی، 

). نتایج معطوف 2012فاکس، اسپکتور، گو، برورسما و کسلر، 
-هاي حاصل از تاکید افراطی بر رفتارهاي مدنیبه برخی زیان

با تاکید بر 10گراییگذاري جنبش اعتدالسازمانی موجب پایه
سازمانی در اثر غفلت از -فی رفتارهاي مدنیپیامدهاي من

گراي مورد اشاره، حقایق اجتماعی و انسانی شد. جنبش اعتدال
به این دلیل جنبش پیامدگراي منفی در نظر گرفته شده که 

سازمانی را - مسیر تعدیل گرایشات افراطی به رفتارهاي مدنی
ن با ارایه شواهدي از پیامدهاي منفی اجبار و افراط در ای

، مشکلات 12، تعارض کار و خانواده11رفتارها، مانند گرانباري
جسمانی و روانی، احتمال بیگانگی، نارضایتی خانوادگی و 

؛ 2010است (دکاس، ه دنبال کرد،مواردي از این قبیل
توان گرایی را می). اندیشمندان جنبش اعتدال2012ماکیشی، 

د. یک دسته بندي نموهاي فکري و نظري مختلف دستهدر گروه
توان گروهی تلقی نمود که باور دارند از این اندیشمندان را می

سازمانی آزادي و اختیار است. بنابراین - نفس رفتارهاي مدنی
اگر افراد به هر دلیل تحت فشارهاي اجتماعی مجبور به انجام 
رفتارهاي مدنی شوند، با پدیده جدیدي مواجه خواهیم بود که 

ی متفاوت است. یکی از اصطلاحات کاملا با رفتار پایه و اصل
گیري که در دهه اول هزاره سوم میلادي مرتبط با این جهت

است. 13اجباري-مطرح شده، رفتارهاي مدنی

10. moderation movement
11. overload
12. work-family conflict
13. compulsory citizenship behaviors
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اجباري، رفتارهایی برآمده از فشارهاي -رفتارهاي مدنی
اجتماعی و روانی از جانب سرپرستان و همکاران در محیط کار 

و ظاهري با رفتارهاي مدنی متعارف هستند که به لحاظ صوري 
). از نظر تعریف نیز 2006گادت، -تفاوتی ندارند (ویگودا

هستند که 1اجباري رفتارهایی فرانقش-رفتارهاي مدنی
کارکنان در اثر مواجهه با فشارهاي مدیریتی یا اجتماعی براي 
انجام رفتارهاي غیررسمی اختیاري، مجبور به انجام آنها 

). 2013؛ لی، پنگ و گائو، 2015آلکان و تورگت، (شوندمی
سازمانی -شباهت ظاهري این رفتارها با رفتارهاي مدنی

کند. با وجود این، متعارف شناسایی آنها را با دشواري مواجه می
تواند تمایز این رفتارها را ها و علل این رفتارها میبررسی انگیزه

سازد (زنگ و مشخص2سازمانی متعارف-با رفتارهاي مدنی
). حضور واژه اجباري در کنار 2016؛ یلدیز و یلدیز، 2016یی، 

رفتارهاي مدنی، کاملا هدفمند و در راستاي جنبش
سازمانی انتخاب شده است. - به رفتارهاي مدنیگراییاعتدال

اجباري -در بیانی دیگر، شاید بتوان گفت که رفتارهاي مدنی
مدنی است که در آن آزادي و شکلی از رفتارهاي غیرمتعارف

، سلب شده دهداختیار از فردي که این رفتارها را انجام می
است. 

- بر اساس شواهد پژوهشی بر خلاف رفتارهاي مدنی
، 4، تعهد سازمانی3سازمانی متعارف، که با رضایت شغلی

7گیري، مشارکت در تصمیم6، رفتارهاي نوآورانه5بیگانگی شغلی

داراي رابطه مثبت است (پودساکف و 8زمانیسازي ساو همانند
پور ؛ نیلی1390تفرشی و دریابگیان، ؛ حیدري2009همکاران، 

اجباري با این - )، رفتارهاي مدنی1393طباطبایی و بیگلري، 
؛ ژاو، پنگ و چن، 2012متغیرها رابطه منفی دارد (پنگ و ژاو، 

-چنین، رفتارهاي مدنی). هم2007گادت، -؛ ویگودا2014
سازمانی متعارف که با - اجباري بر خلاف رفتارهاي مدنی

1. extra role
2. conventional
3. job satisfaction
4. organizational commitment
5. job alienation
6. innovative behaviors
7. participation to decision making
8. organizational identification

و قهرآمیز داراي رابطه منفی است 9گرانهرهبري سواستفاده
تواند با این نوع رهبري داراي رابطه )، می2012(ماکیشی، 
). به معناي 2013(ژاو، پنگ، هان، شرد و هادسون، مثبت باشد

جباري رهبري ا-دیگر، یکی از پیشایندهاي رفتارهاي مدنی
و زورگویی است 10گرانه و زورمدارانه همراه با قلدريسواستفاده
چه از زمان مطرح). اگر2007گادت، -؛ ویگودا2012(ماکیشی، 

اجباري، توجه -هاي نظري رفتارهاي مدنیشدن بنیان
اندیشمندان جهان به کندي به این سازه جلب شده است، ولی 

اي ظرفیت بالقوه زیادي براي رسد که این متغیر داربه نظر می
هاي جدید باشد. در همین راستا، در این پژوهش انجام پژوهش

سازمانی - اجباري با رفتارهاي مدنی-رابطه رفتارهاي مدنی
اي رضایت شغلی مطابق متعارف همراه با توجه به نقش واسطه

دنبال شده است. لازم به ذکر 1با الگوي مطرح شده در شکل 
، سه مدل مستقل را براي 1رایه شده در شکل است که مدل ا

گیرد، که بهسازمانی در بر می-هر یک از ابعاد رفتارهاي مدنی
تر بودن، در قالب یک شکل ارایه شده است.منظور خلاصه

1شکل 
اي رضایت شغلی در رابطه بین رفتارهاي مدل فرضی نقش واسطه

ازمانیس-اجباري و رفتارهاي مدنی- مدنی

9. abusive leadership
10. bullying

-مدنیرفتارهاي
سازمانی کلی

رفتارهاي 
رضایت شغلیمدنی اجباري

-رفتارهاي مدنی
سازمانی معطوف 

به سازمان

-رفتارهاي مدنی
سازمانی معطوف 

به افراد
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گرایی با رویکرد نظري پژوهش حاضر، همان پارادیم اعتدال
یا 1تمرکز بر پیامدهاي منفی رفتارهاي مدنی غیرمتعارف

اجباري است. این رویکرد داراي چند مفروضه صریح و روشن 
که مبناي انجام پژوهش حاضر دو مفروضه اصلی آن واست

ی که مورد هایی مثبتنخست، پدیده:بوده به این شرح است
تاکید افراطی و نامتناسب با ماهیت خود قرار گیرند، از حالت 
طبیعی خود خارج و از طریق فرایند دگردیسی با برقراري پیوند 

شوند. دوم، با اي منفی تبدیل میبا پیامدهاي منفی به پدیده
هاي منفی، به صورت با هاي مثبت به پدیدهتبدیل شدن پدیده

شکل جدید رفتار، تاثیراتی منفی بر واسطه اینواسطه و بی
کند. در این و رفتارهاي مثبت مختلف ایجاد می2هانگرش

پژوهش مفروضه اول و دوم پارادیم پیامدگرایی منفی، با این 
سازمانی متعارف به - فرض که دگردیسی رفتارهاي مدنی

اجباري قبلا اتفاق افتاده است، مورد برسی - رفتارهاي مدنی
قرار گرفت. 

- بر اساس مفروضه اول و دوم، چون در رفتارهاي مدنی
شود و به آنها فشارهاي اجباري، اختیار و اراده از افراد سلب می

گادت، -ادشود (ویگوروانی، اجتماعی و شغلی مختلف وارد می
)، از تمایل آزادانه و اختیاري به رفتارهاي 2007و 2006
شدن از این کاستهاما شود.سازمانی متعارف کاسته می- مدنی

که رفتارهاي سازمانی متعارف، به دلیل این- رفتارهاي مدنی
اجباري با رفتارهاي مدنی متعارف شباهت ظاهري - مدنی

دارند، کمتر احتمال دارد که بدون واسطه اتفاق بیفتد. دلیل 
- نظري این امر آن است که اگر قرار باشد رفتارهاي مدنی

- ه شدن رفتارهاي مدنیاجباري بدون واسطه موجب کاست
سازمانی متعارف شوند، افراد را با تعارض و ناهماهنگی 

کند. بنابراین براي کاهش رفتارهاي مدنی مواجه می3شناختی
اجباري، وجود تغییرات - متعارف از طریق رفتارهاي مدنی

گادت، -ضروري است (ویگودا6و هیجانی5، عاطفی4شناختی
ر، در این پژوهش متغیر ). همسو با این نظ2007و 2006

1. unconventional
2. attitudes
3. cognitive dissonance
4. cognitive
5. affective
6. emotional

اجباري و رفتارهاي مدنی - اي در رابطه رفتارهاي مدنیواسطه
متعارف، رضایت شغلی در نظر گرفته شده است.  

رضایت شغلی، احساسات مثبتی است که فرد از تعامل با 
امور و ظایف شغلی خود و پیامدهاي مختلف روانی و اجتماعی 

؛ عریضی و براتی، 2013، کند (دالالحاصل از آنها تجربه می
). در 1387زاده و ارجمند، غلامعلی لواسانی، کیوان؛ 1394

هاي مختلف از هاي گذشته رضایت شغلی در نقشپژوهش
کننده و یا متغیر پیامد (بولینگ، اسکلمن بینیجمله نقش پیش

من و همکاران، ؛ ویت2014پرور و عابدینی، ؛ گل2010و وانگ، 
اي براي رابطه برخی متغیرهاي شغلی ) و نقش واسطه2010

سازمانی مورد استفاده قرار گرفته -موقعیتی با رفتارهاي مدنی
). در حمایت از نقش 2011است (احمد، عثمان و رانا، 

اجباري با -اي رضایت شغلی در رابطه رفتارهاي مدنیواسطه
رفتارهاي مدنی متعارف، دو دسته شواهد پژوهشی وجود دارد. 

هایی است که طی آنها نشان داده شده که ژوهشیک دسته پ
سازمانی با رضایت شغلی داراي رابطه مثبت - رفتارهاي مدنی

- ) و در مقابل رفتارهاي مدنی2011است (احمد و همکاران، 
گادت، -اجباري با رضایت شغلی رابطه منفی دارد (ویگودا

چنین، در معدود مطالعاتی نیز نشان داده شده که ). هم2007
اي در رابطه بین برخی متغیرهاي ضایت شغلی متغیري واسطهر

سازمانی است. براي مثال، - شغلی و موقعیتی با رفتارهاي مدنی
دادند ) در پژوهشی در پاکستان نشان2011احمد و همکاران (

هاي شغل با که رضایت شغلی در رابطه بین برخی جنبه
کند.  اي ایفا میسازمانی، نقش واسطه- رفتارهاي مدنی

هاي ارایه شده مشخص شد، که در مروري بر پژوهشچنان
گرایی به رفتارهاي مدنی، با نظر پارادیم اعتدالتاکنون از نقطه

گراي افراطی به این رفتارها، هاي مثبتهدف اصلاح دیدگاه
اي، مطابق با آنچه که در این پژوهش مطرح و الگوهاي زنجیره

ی و ارایه نشده است. بنابراین به محک آزمون گذاشته شد، بررس
هاي پژوهش حاضر، ارایه شواهد در ترین ضرورتیکی از مهم

سازمانی - ساختن رفتارهاي مدنیهاي زیانبار خارجمورد نقش
با توجه به مبانی نظري و پژوهشی از حالت متعارف آن بود.

مطرح شده، چهار فرضیه در پژوهش حاضر مورد آزمون قرار 
سازمانی اجباري با - رفتارهاي مدنی)اولفرضیه؛گرفتند

سازمانی معطوف به افراد، معطوف به سازمان - رفتارهاي مدنی
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- رفتارهاي مدنی)فرضیه دومو در حالت کلی رابطه منفی دارد.
فرضیه سازمانی اجباري با رضایت شغلی رابطه منفی دارد.

سازمانی معطوف به - رضایت شغلی با رفتارهاي مدنی)سوم
افراد، معطوف به سازمان و در حالت کلی داراي رابطه مثبت 

رابطه اي درمتغیر واسطهرضایت شغلی )فرضیه چهارماست.
-سازمانی اجباري با رفتارهاي مدنی- بین رفتارهاي مدنی

سازمانی معطوف به افراد، معطوف به سازمان و در حالت کلی 
است.

روش
جامعه آماري ژوهش:جامعه آماري، نمونه و روش اجراي پ

این پژوهش را کلیه کارکنان مرد و زن یک سازمان دولتی در 
. از این جامعه ندنفر تشکیل دادچهارصدشهر زنجان به تعداد 

حجم نمونه با حجم جامعه بآماري، براساس جدول تناس
گیري در نفر از طریق نمونهدویست و بیستآماري، تعداد 

رکت در پژوهش انتخاب شدند. دسترس، به عنوان نمونه براي ش
6/3ها، هشت پرسشنامه معادل آوري پرسشنامهپس از جمع

درصد، به دلیل نقص در پاسخگویی از پژوهش کنار گذاشته 
شدند. بنابراین، نمونه پژوهش به دویست و دوازده نفر تقلیل 

سال و 63/40گان در پژوهش یافت. میانگین سنی شرکت کنند
ها با تحلیل دادهسال بود.61/12آنها میانگین سابقه شغلی 

سازي معادله استفاده از ضریب همبستگی پیرسون و الگو
هاي انجام شده با استفاده از انجام گرفت. تحلیل1ساختاري

افزار تحلیل ساختارهاي و نرم2بسته آماري براي علوم اجتماعی
د.ام شانج3گشتاوري

ابزار سنجش
براي سنجش :ياجبار- پرسشنامه رفتارهاي مدنی

رفتارهاي اجباري از پرسشنامه ده سوالی-رفتارهاي مدنی
دت اگ-معرفی شده توسط ویگودا) CCBQ(4اجباري- مدنی

) 1(اي از هرگز) که داراي مقیاس پاسخگویی پنج درجه2006(

1. Structural Equation Modeling (SEM)
2. Statistical Package for Social Science (SPSS)
3. Analysis of Moment Structures (AMOS)
4. Compulsory Citizenship Behaviors Questionnaire
(CCBQ)

) روایی 2006دت (اگ- گوداویاست، استفاده شد. )5(تا همیشه
اس تحلیل عاملی تاییدي مستند این پرسشنامه را براس5سازه

چنین، شواهد ارایه شده حکایت از روایی همساخته است.
مطلوب این پرسشنامه دارد و آلفاي کرونباخ 7و واگراي6همگرا

). 2006دت، اگ-گزارش شده است (ویگودا83/0آن برابر با 
تحلیل عاملی اکتشافی انجام شده در پژوهش حاضر نشان داد 

و آزمون کرویت 89/0برابر با 8اولکین-مایر-ایزرکمقیاسکه با 
)، ده سوال این p>01/0(37/3391برابر با 9بارتلت

بر یک عامل قرار4/0پرسشنامه با بارهاي عاملی بالاي 
گیرند. در راستاي روایی همگرا، امتیازات حاصل از این می

رابطه مثبت 10پرسشنامه با استرس شغلی و فرسودگی هیجانی
معنادار p>01/0و در سطح 24/0و 36/0ترتیب برابر با به 

نشان داد. آلفاي کرونباخ این پرسشنامه در پژوهش حاضر برابر 
.دست آمدبه93/0با 

براي سنجش سازمانی:-پرسشنامه رفتارهاي مدنی
رفتارهاي سازمانی از پرسشنامه شانزده سوالی- رفتارهاي مدنی

) که دو حوزه 2002و آلن (لی )OCBQ(11سازمانی- مدنی
سازمانی معطوف به سازمان و همکاران را مورد - رفتار مدنی

دهد، استفاده شد. این پرسشنامه داراي مقیاس سنجش قرار می
است. )همیشه(5تا)هرگز(1اي از پاسخگویی پنج درجه

12سازمانی از نظر روایی و پایایی-پرسشنامه رفتارهاي مدنی

ه ایشواهد ار).2002ی است ( لی و آلن، داراي شرایط مطلوب
) حاکی از شرایط مطلوب این 2002شده توسط لی و آلن (

سازمانی معطوف به -پرسشنامه در سنجش رفتارهاي مدنی
) روایی سازه این 1391سازمان و همکاران است . کاظمی (

سشنامه را از طریق تحلیل عاملی اکتشافی با چرخش رپ
همان دو عامل معرفی شده توسط بررسی کرد و13واریماکس

5. construct validity
6. convergent
7. divergent
8. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
9. Bartlett's test of sphericity
10. emotional exhaustion
11. Organizational Citizenship Behaviors Questionnaire
(OCBQ)
12. reliability
13. varimax rotation
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دست ) را در نسخه فارسی ترجمه شده به2001لی و آلن (
سازمانی معطوف به - چنین، آلفاي کرونباخ رفتار مدنیآورد. هم

) به ترتیب برابر 1391سازمان و همکاران در پژوهش کاظمی (
گزارش شده است. در پژوهش حاضر، پس از 93/0و 9/0با 

- تشافی همراه با پرسشنامه رفتارهاي مدنیتحلیل عاملی اک
- اجباري، آلفاي کرونباخ به ترتیب براي رفتارهاي مدنی

به9/0و 82/0سازمانی معطوف به همکاران و سازمان برابر با 
دست آمد.

براي سنجش رضایت شغلی، از پرسشنامه رضایت شغلی:
ده سوالی معرفی شده توسط ) JSQ(1شغلیرضایت پرسشنامه 

) استفاده شد. مقیاس 1997تایر (ایندونالد و مکمک
اي از خیلی کم صورت شش درجهپاسخگویی این پرسشنامه به

) 1997تایر (ایندونالد و مکاست. مک)6(تا خیلی زیاد )1(
این 2تشخیصیاي از روایی سازه، همگرا و شواهد گسترده

شغلی عنوان مثال، بین رضایت اند. بهپرسشنامه ارایه کرده
عمومی و استرس شغلی، ملال، انزوا و خطر بیماري و اختلال 

چنین، بین شده است. همدر محیط کار رابطه معنادار گزارش
زنان و مردان در امتیازات این مقیاس تفاوت معنادار به دست 
نیامده و تحلیل عامل اکتشافی، روایی سازه عاملی آن را تایید 

). براساس گزارش 1997تایر، ایندونالد و مکاست (مککرده
) آلفاي کرونباخ این پرسشنامه 1997تایر (ایندونالد و مکمک

است. تحلیل عاملی اکتشافی انجام شده در 77/0برابر با 
پژوهش حاضر روي پرسشنامه رضایت شغلی، مبتنی بر

- هاي اصلی و چرخش واریماکس، از جمله مقیاس کایزرمولفه
، آزمون کرویت بارتلت معنادار و 8/0بالاتر ازاولکین-مایر

براي سوالات، روایی سازه عاملی این 4/0بارهاي عاملی بالاتر از 
آلفاي پرسشنامه را به عنوان یک عامل مستند ساخت و

در مورد روایی واگرا، دست آمد.به84/0کرونباخ برابر با 
امتیازات حاصل از این پرسشنامه با استرس شغلی و فرسودگی 

و در سطح 49/0و 55/0انی رابطه منفی به ترتیب برابر با هیج
01/0<p.معنادار نشان داد

هایافته
، میانگین، انحراف استاندارد و همبستگی درونی 1در جدول 

، 1با توجه به جدول هاي پژوهش ارایه شده است. بین متغیر
اجباري رابطه منفی و معنادار - رضایت شغلی با رفتارهاي مدنی

سازمانی معطوف به افراد، سازمان و - ارد، اما با رفتارهاي مدنید
. رفتارهاي استدر حالت کلی داراي رابطه مثبت و معنادار 

سازمانی -یک از ابعاد رفتارهاي مدنیاجباري نیز با هیچ- مدنی
ترتیب، فرضیه اول پژوهش اینبه.داراي رابطه معنادار نیست

مورد تایید قرار گرفت.وم تایید نشد، اما فرضیه دوم و س

1جدول 
هاي پژوهش، انحراف استاندارد و همبستگی درونی بین متغیرمیانگین

MSD1234متغیر
-36/409/1رضایت شغلی

--4/0**18/292/0اجباري-رفتارهاي مدنی
-2/01/0**74/371/0سازمانی معطوف به افراد-رفتارهاي مدنی

58/0**- 38/008/0**01/476/0سازمانی معطوف به سازمان-رهاي مدنیرفتا
67/0**64/0**- 3/009/0**87/373/0سازمانی کلی-رفتارهاي مدنی

**p < 0/01

ها، الگوهاي پیشنهادي اولیه که در شکل ادامه تحلیل2در1
سازي معادله ساختاري موردشد، با استفاده از الگونشان داده

1. Job Satisfaction Questionnaire (JSQ)
2. discriminant

هاي بررسی قرار گرفت. یک الگوي مناسب از لحاظ شاخص
دو به درجه غیرمعنادار، نسبت خی4دوباید داراي خی3برازش

3. goodness of fit indices
4. Chi-square
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و شاخص برازش 2نیکویی برازش، شاخص 3کمتر از 1آزادي
بزرگتر از 4ص برازش افزایشی، شاخ95/0بیشتر از 3تطبیقی

و 05/0کوچکتر از5مجذورات باقیمانده، ریشه میانگین 9/0
باشد 08/0کوچکتر از 6مجذورات خطاتقریب ریشه میانگین 

). با توجه به آنچه بیان 2012، لاناسامی و اوگوناوکه، اوگون(
هاي پیشنهادي اولیه یعنی مدل مربوط دو یکی از مدلشد، خی

- اجباري با رضایت شغلی و رفتارهاي مدنی- به رفتارهاي مدنی
01/0pعنادار (سازمانی معطوف به افراد، م دو به )، نسبت خی>

هر سه کمتر از IFIو GFI ،CFI، 3درجه آزادي بزرگتر از 
95/0 ،RMSR و 08/0بزرگتر ازRMSEA 08/0نیز از

دو به درجه دو، نسبت بالاي خیبزرگتر بود. معناداري خی
تر از نقطه برش مطلوب، حاکی از آن بزرگRMSEAآزادي و 

نهادي نیاز به اصلاح و بازنگري دارد است که الگوي پیش
). به همین 2010(هووانگ، مالوترا، کیم، تومیوك و هانگ، 

هاي اصلاح و بر مبناي پیشینه دلیل، پس از بررسی شاخص
گادت، -؛ ویگودا2011احمد و همکاران، نظري پژوهش (

- )، یک اصلاح یعنی افزودن یک مسیر از رفتارهاي مدنی2007
سازمانی معطوف به افراد انجام شد. -اي مدنیاجباري به رفتاره

سازي معادله ساختاري نهایی براي سه نتایج حاصل از مدل
ارایه شده است. 4و 3، 2الگوي پژوهش در جدول 

شود، در هر سه مشاهده می4و 3، 2که در جدول چنان
اجباري، با ضریب بتاي - رفتارهاي مدنی3و 2، 1مدل 

درصد از واریانس رضایت شغلی را تبیین 2/16، 4/0استاندارد 
) رضایت شغلی و 2(جدول 1نمود. در مرحله بعدي در مدل 

اجباري به ترتیب با ضریب بتاي استاندارد - رفتارهاي مدنی
- درصد از واریانس رفتارهاي مدنی1/8، 22/0و 29/0برابر با 

نیز3و 2سازمانی معطوف به افراد را تبیین کردند. براي مدل 
شود، رضایت شغلی مشاهده می4و 3طور که در جدول همان

5/11و 6/14، 33/0و 38/0به ترتیب با ضرایب بتاي استاندارد 
سازمانی معطوف به سازمان-درصد از واریانس رفتارهاي مدنی

هاي سازمانی کلی را تبیین کرد. شاخص- و رفتارهاي مدنی
3و 2، 1سه مدل براي 4و 3، 2برازش ارایه شده در جدول 

همگی از نقاط برش مطلوب، فاصله قابل توجه داشتند و نشان 
ها دهند که این سه مدل داراي برازش مطلوبی با دادهمی

هستند.

2جدول
)OCBIسازمانی معطوف به افراد (- سازي معادله ساختاري براي الگوي نهایی مربوط به رفتارهاي مدنینتایج حاصل از الگو

bSEΒ٢R٢رها درالگوهاي نهاییرابطه متغی
(df)df

2
GFICFIIFIRMSRRMSEA

162/0-4/0**07/0-48/0**رضایت شغلی←اجباري -رفتارهاي مدنی
001/0

)1(001/0111001/029/0 OCBI**19/005/0**29/0081/0←رضایت شغلی OCBI**17/006/0**22/0←اجباري -رفتارهاي مدنی
OCB-Total**23/004/0**33/0108/0←رضایت شغلی

*p < 0/05 **p < 0/01

6ي 45ي 3ي12

1. degree of freedom
2. Goodness of Fit Index (GFI)
3. Comparative Fit Index (CFI)
4. Incremental Fit Index (IFI)
5. Root Mean Square of Residual (RMSR)
6. Root Mean Square of Error Approximation (RMSEA)



پرور و طالبگل

40/40

3جدول
)OCBOسازمانی معطوف به سازمان (-سازي معادله ساختاري براي الگوي نهایی رفتارهاي مدنینتایج حاصل از الگو

bSEΒ2Rمتغیرها درالگوهاي نهاییرابطه
2

(df)df

2
GFICFIIFIRMSRRMSEA

162/031/1-4/0**07/0-48/0**رضایت شغلی←اجباري -رفتارهاي مدنی
)1(31/199/099/099/002/004/0 OCBO**27/004/0**38/0146/0←رضایت شغلی

*p < 0/05 **p < 0/01

4جدول
)OCB-Total(کلیسازمانی-سازي معادله ساختاري براي الگوي نهایی رفتارهاي مدنینتایج حاصل از الگو

bSEΒ2Rرابطه متغیرها درالگوهاي نهایی
2

(df)df

2
GFICFIIFIRMSRRMSEA

162/0001/0-4/0**07/0-48/0**رضایت شغلی←اجباري -رفتارهاي مدنی
)1(31/199/099/099/002/004/0 OCB-Total**23/004/0**33/0108/0←رضایت شغلی

*p < 0/05 **p < 0/01

اجباري -مستقیم رفتارهاي مدنیاثرات غیر5در جدول 
یه شده اسازمانی از طریق رضایت شغلی ار-بر رفتارهاي مدنی

، 3و 2، 1شود، در مدل مشاهده می5که در جدول است. چنان
- بر رفتارهاي مدنیاجباري-رفتارهاي مدنیاثر غیرمستقیم 

سازمانی معطوف به - سازمانی معطوف به افراد، رفتارهاي مدنی
از طریق رضایت سازمانی کلی -و رفتارهاي مدنیسازمان

اي نیز حاکی از آن بود طهشغلی معنادار بود. بررسی اثرات واس

اجباري با - که رضایت شغلی براي رابطه رفتارهاي مدنی
اي متغیر واسطهسازمانی معطوف به افراد،- رفتارهاي مدنی

با رفتارهاي اجباري- رفتارهاي مدنیبراي رابطه اي وپاره
سازمانی -و رفتارهاي مدنیسازمانی معطوف به سازمان- مدنی
است. براساس نتایج ارایه شده در 1ي کاملامتغیر واسطهکلی 

فرضیه چهارم تایید شد.5تا 2جداول 

5جدول 
اثرات غیرمستقیم مدل نهایی پژوهش در حالت استاندارد و غیراستاندارد

رفتار مدنیاثرات غیرمستقیم
استانداردغیراستاندارد

)OCBIسازمانی معطوف به افراد (- : رفتارهاي مدنی1مدل 
-116/0**-09/0**از طریق رضایت شغلی) OCBIسازمانی معطوف به افراد (-رفتارهاي مدنیمستقیم رفتار مدنی اجباري بر اثر غیر
)OCBOسازمانی معطوف به سازمان (-: مدل رفتارهاي مدنی2مدل 

-15/0**-13/0**از طریق رضایت شغلی) OCBOسازمانی معطوف به سازمان (-رفتارهاي مدنیمستقیم رفتار مدنی اجباري بر اثر غیر
)OCB-Totalسازمانی کلی (-: مدل رفتارهاي مدنی3مدل 

-OCBسازمانی کلی (-رفتارهاي مدنیمستقیم رفتار مدنی اجباري بر اثر غیر Total (13/0**-11/0**از طریق رضایت شغلی-
*p < 0/05 **p < 0/01

بازنگري شده براي سه بعد رفتارهاي سه مدل نهایی و 
- سازمانی شامل یک بعد کلی و دو بعد رفتارهاي مدنی- مدنی

ارایه 2سازمانی معطوف به سازمان و معطوف به افراد، در شکل 
1شده است.

1. complete mediator
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2شکل 
سازمانی-و رفتارهاي مدنیاي رضایت شغلی در رابطه رفتارهاي مدنی اجباري هاي نهایی پژوهش در باب نقش واسطهمدل

بحث
گرایی یا پیامدگرایی این پژوهش بر مبناي پارادیم اعتدال

- منفی، با هدف بررسی الگوهاي ساختاري رفتارهاي مدنی
معطوف به سازمانی - اجباري با رضایت شغلی و رفتارهاي مدنی

اجرا شد. نتایج پژوهش از این افراد، سازمان و در حالت کلی 
اجباري در یک سلسله روابط -فتارهاي مدنیرویکرد که ر

شوند، سازمانی می- اي باعث افت رفتارهاي مدنیواسطه
حمایت کرد. یافته اول در این پژوهش عدم وجود رابطه معنادار 

سازمانی -اجباري با رفتارهاي مدنی- بین رفتارهاي مدنی
معطوف به افراد، سازمان و در حالت کلی بود. در پژوهش 

اجباري و -) بین رفتارهاي مدنی2007گادت (- ویگودا
سازمانی رابطه معنادار به دست نیامد. بنابراین - رفتارهاي مدنی

- هاي ویگوداهاي این پژوهش با یافتهتوان گفت که یافتهمی
رود که انتظار می) همسویی دارد. از لحاظ نظري،2007گادت (

سازمانی رابطه - اجباري با رفتارهاي مدنی-بین رفتارهاي مدنی
). 2006،2007گادت، -منفی وجود داشته باشد (ویگودا

اجباري با -غیرمعنادار بودن روابط بین رفتارهاي مدنی
رفتارهاي مدنی متعارف، شاید به این دلیل است که فشار براي 
انجام رفتارهاي مدنی در سازمان مورد مطالعه، چندان بالا نبوده 

تارهاي مدنی اجباري توجه شود، که به میانگین رفاست. چنان

شود که این میانگین در مقیاس پاسخگویی پنج دیده می
دهد که تر از متوسط است. همین امر نشان میاي پاییندرجه

فشار براي انجام رفتارهاي مدنی در گروه نمونه پژوهش حاضر 
بالا نبوده است. این بالا نبودن فشار براي رفتارهاي مدنی 

اجباري با -ی براي رابطه بین رفتارهاي مدنیتواند مانعمی
رفتارهاي مدنی متعارف باشد. بنابراین این انتظار وجود دارد که 

اجباري، این - با افزایش فشار براي انجام رفتارهاي مدنی
رفتارها با رفتارهاي مدنی متعارف رابطه معنادار پیدا کنند. 

- ارهاي مدنیتبیین دیگر در مورد عدم رابطه معنادار بین رفت
سازمانی متعارف، به ایده - اجباري با رفتارهاي مدنی

واسطه که در این پژوهش دنبال شد، پیامدگرایی منفی با
مربوط است. 

رسد که شباهت ظاهري رفتارهاي این، به نظر میبرعلاوه
سازمانی متعارف، خود -اجباري با رفتارهاي مدنی- مدنی

کند. ارکنان را با تعارض مواجهتواند در سطح روانشناختی کمی
رفتارهاي مدنی وقتی از جانب صاحبان رسمی قدرت در 

شود، نسبت به زمانی که توسط سازمان به کارکنان تحمیل می
گیرد، منبع انگیزشی متفاوتی دارند. اما از خود فرد انجام می

نظر ظاهر به یکدیگر شبیه هستند. براي نمونه وقتی سرپرستی 
خواهد تا فداکارانه ساعات بیشتري را کارکنان میبه اجبار از

)108/0( )162/0(
**33/0 سازمانی -رفتارهاي مدنی-4/0**

کلی
-رفتارهاي مدنی

اجباري
رضایت شغلی

)146/0( )162/0(
**38/0 سازمانی -رفتارهاي مدنی-4/0**

معطوف به سازمان
-رفتارهاي مدنی

اجباري
رضایت شغلی

**22/0

)081/0( )162/0(
**29/0 سازمانی -رفتارهاي مدنی-4/0**

معطوف به افراد
-رفتارهاي مدنی

اجباري
رضایت شغلی

41/41
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براي سازمان کار کنند، کار اضافی فراتر از زمان موظف در این 
شرایط با رفتاري که طی آن فرد به خواست و اراده خود اقدام 

کند، متفاوت است. آشکار به انجام کار در ساعات اضافی می
رسد در نظر میاست که اولی تحمیلی و دومی آزادانه است. به

شرایطی که فرد از طریق فشار بیرونی رفتارهاي مدنی را انجام 
دهد، فشار حاصل از انجام این رفتارهاي تحمیلی مدنی در می

تواند کند. این تعارض میسطح شناختی تعارض ایجاد می
موجب تضعیف شغلی شود. 

یافته بعدي در این پژوهش وجود رابطه منفی معنادار بین 
اجباري با رضایت شغلی بود. در پژوهش -هاي مدنیرفتار

اجباري و -) نیز بین رفتارهاي مدنی2007گادت (- ویگودا
رضایت شغلی رابطه منفی و معنادار به دست آمد. رابطه بین 

هاي اجباري با رضایت شغلی از دیدگاه- رفتارهاي مدنی
در درجه اول، رضایت شغلی یک ؛مختلفی قابل تبیین است

اي با بار شناختی و عاطفی مثبت است غلی و حرفهنگرش ش
پرور و عابدینی، ؛ گل2013؛ دالال، 2010(بولینگ و همکاران، 

). این متغیر در شرایطی که فرد احساس کند بر وظایف 2014
شود. از و امور شغلی خود تسلط و کنترل دارد، تقویت می

د توانناجباري می-دیدگاه کنترل شغلی، رفتارهاي مدنی
احساس کنترل بر وظایف و امور شغلی را در افراد تهدید کند. 
چنین تهدیدي عاملی جهت تضعیف رضایت شغلی فرد خواهد 

که فرد احساس کند از جانب بود. از سوي دیگر، زمانی
سرپرست یا همکاران براي انجام رفتارهاي مدنی تحت فشار 

ین شوند. ااست، عواطف و احساسات منفی بر فرد مسلط می
تجربه عواطف و احساسات منفی در تقابل جدي با عواطف و 
احساسات مثبتی که فرد براي تجربه رضایت شغلی نیاز دارد، 

گیرد. قرار می
هایی که در این پژوهش مورد بررسی قرار گرفت، مدل

اجباري بر رفتارهاي -واسطه رفتارهاي مدنیفرضیه نقش با
سازي داد. نتایج مدلسازمانی را مورد حمایت قرار - مدنی

اي نشان داد که معادله ساختاري و سپس نتایج تحلیل واسطه
- اجباري با رفتارهاي مدنی- فرضیه رابطه رفتارهاي مدنی

این یافته، سازمانی از طریق رضایت شغلی مورد تایید است.
اجباري بر -شواهد لازم را براي نقش با واسطه رفتارهاي مدنی

طور سازد. بهفراهم می،مانی متعارفساز- رفتارهاي مدنی

اجباري دچار کاهش -منطقی، اگر فرد در اثر رفتارهاي مدنی
رضایت شغلی شود، دلایل کافی و لازم را براي انجام کمتر 

سازمانی متعارف خواهد داشت. به معناي -رفتارهاي مدنی
که براثر تحمیل رفتارهاي مدنی، دچار کاهش تر، فرديساده

تواند عدم رغبت خود به تر میشود، سادهی میرضایت شغل
رفتارهاي مدنی متعارف را پذیرفته و این رفتارها را کمتر انجام 

شده این پژوهش، دهد. از سوي دیگر، الگوهاي نهایی و بازنگري
نسبت به الگوهاي مفهومی اولیه، شامل یک تغییر بود. تغییر 

با رفتارهاي اجباري-مذکور، رابطه مستقیم رفتارهاي مدنی
سازمانی معطوف به افراد بود. این یافته حاکی از آن - مدنی

- اجباري بر رفتارهاي مدنی-است که تاثیرات رفتارهاي مدنی
طور سازمانی معطوف به افراد، از طریق رضایت شغلی و نیز به

شود.  مستقیم اعمال می
یافته بعدي پژوهش حاضر، به میزان تاثیرات رفتارهاي 

سازمانی معطوف به افراد، - اجباري بر رفتارهاي مدنی- مدنی
شود. در مواقعی که متغیر سازمان و در حالت کلی مربوط می

ها براي ساخت یک سازي مقولهاي است، ادغامپیامد چند مقوله
این شود. به1تواند موجب وقوع اثر پوشیدگیمتغیر کلی می

هاي یند بر مولفهمعنا که اثرات دقیق و متمایز متغیرهاي پیشا
طور صریح و دقیق متغیر پیامد از نظر پنهان شده و واقعیت به

که در الگوي ). چنان2012پرور و جوادیان، شود (گلآشکار نمی
فراد مشخص سازمانی معطوف به ا- مربوط به رفتارهاي مدنی

است، میزان واریانس تبیین شده این متغیر از طریق رفتارهاي 
درصد، براي 1/8رضایت شغلی برابر با اجباري و - مدنی

7/14سازمانی معطوف به سازمان برابر با -رفتارهاي مدنی
درصد است. 8/10سازمانی کلی - درصد و براي رفتارهاي مدنی

اجباري از طریق -دهد که رفتارهاي مدنیاین نتایج نشان می
کننده را براي رفتارهاي یف رضایت شغلی، بیشترین نقش تضع

سازمانی معطوف به سازمان دارد. این یافته تاییدي بر - مدنی
-که رفتارهاي مدنیاحتمال وقوع اثر پوشیدگی است. دلیل این

اجباري از طریق کاهش رضایت شغلی، بیشترین واریانس را 
براي رفتارهاي مدنی معطوف به افراد تبیین کرده، این است که 

1. covering effects
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فشار سازمان و اجباري در این پژوهش بر پایه- رفتارهاي مدنی
است. شدهسرپرستان سنجیده

هایی که در این پژوهش وجود به محدودیتلازم است 
که این پژوهش در یک سازمان دولتی داشته توجه شود. اول این

ها باید انجام شده و بنابراین در تعمیم آن به دیگر سازمان
احتیاط شود. دومین محدویت این پژوهش، به سنجش متغیرها 

تواند شود. این امر میدهی مربوط میورت خودگزارشصبه
موجب وقوع واریانس مشترك شود. درنهایت، نتایج این پژوهش 

توان در قالب علت و را به دلیل استفاده از طرح همبستگی، نمی

پژوهش حاضر، از چند جهت در معلولی قطعی تفسیر کرد.
در این کند. نخست، بسط و گسترش دانش موجود نقش ایفا می

اجباري بر -پژوهش مشخص شد که نقش رفتارهاي مدنی
سازمانی از طریق رضایت شغلی به خوبی قابل - رفتارهاي مدنی

تبیین است. دوم، نتایج این پژوهش، مفروضات پارادیم 
معنا که رفتارها و اینبه؛را مورد تایید قرار دادگراییاعتدال
گیرند، د فاصله میهایی که از ماهیت و شکل اصلی خوپدیده

لو در نهایت رفتارها وجبهتوانند در یک فرایند رومی
وارد کنند.و به آن آسیب،مثبت افراد را تضعیفهاينگرش
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