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Abstract
Organizational Citizenship Behavior (OCB) is a new concept in the field of citi-
zenship in organizations and refers to the voluntary behaviors of individuals that 
affect the organization. This attention to OCB has made in recent years much re-
search done on the factors influencing behavior in the workplace. Due to an in-
crease in OCB research and identifying the factors affecting it, this study aimed to 
investigate the factors affecting OCB in research conducted in Iran. The research 
method of this paper is meta-analysis. Population of the study, almost scientific pa-
pers that are the subject factors for OCB in 2011 and 2021 were published. Final-
ly, 35 papers were selected and analyzed with the Comprehensive Meta-analysis 
software. The results showed that relationships of 33 variables were evaluated by 
OCB in previous research. Among these variables, job satisfaction, organizational 
commitment and organizational justice had the most impact on OCB. The results 
of the meta-analysis showed that the effect size between job satisfaction and OCB 
approximately 0.54, was at a high level. Also, the relationship between organiza-
tional commitment and OCB was about 0.44 and at moderate level. Results show 
that the combined effects of the relationship between Organizational Justice and 
OCB the equivalent of 0.40, was at a moderate level.
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بررسی عوامل مؤثر بر رفتار شهروندی سازمانی در ایران

)فراتحلیلی از تحقیقات موجود(

سیداحمد میرمحمدتبار1

چکیده
رفتار شهروندی سازمانی یک مفهوم جدید در حوزه شهروندی در سازمان است و به رفتارهای 
رفتار شهروندی  موضوع  به  توجه  می گذارد.  تأثیر  بر سازمان  دارد که  اشاره  افراد  داوطلبانه 
سازمانی باعث شد که در سال های اخیر تحقیقات زیادی درباره عوامل مؤثر بر رفتار شهروندی 
در محیط های سازمانی انجام شود. به دلیل انجام متعدد تحقیقات با موضوع رفتار شهروندی 
سازمانی و ابهام در شناسایی مهم ترین متغیرهای مستقل مؤثر بر این رفتار، در این تحقیق به 
صورت مروری مهم ترین متغیرهای مستقل بر رفتار شهروندی سازمانی شناسایی می شود. این 
تحقیق به روش فراتحلیل انجام شده است. همۀ مقالات معتبر علمی هستند که در سال های 
1390 تا 1400 با موضوع رفتار شهروندی سازمانی به عنوان جامعۀ آماری تحقیق در نظر 
گرفته شدند. بعد از فیلتر مطالعات براساس معیارهای ورود خروج، 35 مطالعه انتخاب و با 
نرم افزار CMA2 تجزیه و تحلیل شدند. نتایج تحقیق نشان داد که در تحقیقات مرور شده 
رابطه 33 متغیر با رفتار شهروندی سازمانی مورد بررسی قرار گرفت. سه متغیر رضایت شغلی، 
تعهد سازمانی و عدالت سازمانی بیشترین اندازه اثر را با رفتار شهروندی سازمانی به خود 
اختصاص دادند. یافته های اندازه اثرات در فراتحلیل نشان داد که اندازه اثرات بین رضایت 
شغلی و رفتار شهروندی سازمانی با 0/54 در حد بالا قرار دارد. اندازه اثرات ترکیبی تعهد 
سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی با 0/44 در حد متوسط می باشد. اندازه اثرات عدالت 

سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی، معادل 0/40 و در حد متوسط قرار دارد.

واژگان کلیدی
فراتحلیل، رفتار شهروندی سازمانی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، عدالت سازمانی.
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مقدمه
ــت.  ــر گرف ــهر در نظ ــتقات ش ــوان از مش ــی می ت ــای مفهوم ــه معن ــه ب ــا توج ــهروندی1 را ب ش
شــهروندی را شــکل پیشــرفتۀ »شهرنشــینی« می داننــد. بــه بــاور برخــی از متخصصــان، افــراد 
ســاکن در شــهر هنگامی کــه بــه حقــوق یکدیگــر احتــرام گــذارده و بــه مســئولیت های خویــش 
ــوم شــهروندی  ــد. مفه ــاء یافته ان ــه »شــهروند« ارتق ــد ب ــل نماین ــاع عم ــال شــهر و اجتم در قب
ــی  ــوان روش ــی به عن ــت. دموکراس ــاط اس ــی در ارتب ــا دموکراس ــر ب ــد و معاص ــع جدی در جوام
شــهروندان   .)Thayer-Bacon, 2008: 76( می باشــد  مســاوی  زندگــی کــردن  بــرای 
انتظــار دارنــد کــه در حوزه هــای مختلــف آموزشــی، اقتصــادی، اجتماعــی و فرهنگــی، درگیــر 
ــراد در  ــه اف ــت ک ــن اس ــتلزم ای ــوب مس ــهروند خ ــند. ش ــی باش ــی از ناهمگن ــات مختلف درج
به طــور اجتماعــی رفتــار کننــد ولــی بایــد بتواننــد از موضوعــات سیاســی و اجتماعــی بپرســند و 
انتقاداتشــان را مطــرح نماینــد )Westheimer, 2000: 18(. به طورکلــی، گیبــرز2 )2013( 
بیــان می کنــد کــه شــهروندی طــی گفتمان هایــی کــه دربــاره مشــارکت در اقدامــات اجتماعــی 

ــود. ــه می ش ــاد گرفت ــرد، ی ــورت می گی ــف ص مختل
شــهروندی، از مهم تریــن ایده هــای اجتماعــی اســت کــه به منظــور کمــک بــه شــناخت بهتــر 
جامعــه، روابــط درونــی آن و هدایــت و رفتارهــا بــه وجــود آمــده اســت. مارشــال معتقــد اســت 
کــه شــهروندی پایگاهــی اســت کــه بــه تمامــی افــرادی کــه عضــو تمام عیــار اجتمــاع هســتند، 
داده می شــود. درواقــع شــهروندی موقعیتــی اســت کــه شــامل مجموعــه ای از حقــوق، وظایف و 
تعهــدات اســت و بــر برابــری، عدالــت و اســتقلال دلالــت دارد )پورعزت و همــکاران، 13۸9: 
ــاط  ــهروندی )ارتب ــای ش ــور مرزه ــار مح ــهروندی در چه ــدور3 )2011( ش ــر کان 11(. از نظ
آن بــا ســایر مفاهیــم مرتبــط(، ابعــاد شــهروندی )ماننــد حقــوق شــهروندی مدنــی، سیاســی و 
اجتماعــی(، مدل هــای شــهروندی )مثــلًا تعاریــف لیبــرال و اجتماع گرا( و معیارهــای عضویت 
در دولــت )اصــل خــاک یــا اصــل خــون در تعییــن تابعیــت( مــورد بحــث قــرار می گیــرد. آنچــه 
بیشــتر نظریه پردازی هــای شــهروندی بــه اشــتراک می گذارنــد، تمرکــز بــر دولــت ـ ملــت اســت. 
ــه می شــود و از نظــر  ــت در نظــر گرفت ــت ـ مل ــوان شــهروندی دول ــه عن ــولًا ب شــهروندی معم
 .)Andreouli, 2019: 3( ــود ــه می ش ــد مطالع ــت می کنن ــه از آن حمای ــی ک ــای دولت نهاده
بــا در نظــر گرفتــن ایــن موضوعــات، شــهروندی را می تــوان هــم بــه امــر متعــارف )شــهروندی 
ــن و هنجارهــا( و هــم تحول گــر  ــا قوانی ــاق ب ــوان وضــع وضعیــت خــود از طریــق انطب ــه عن ب
1. Citizenship
2. Geboers
3. Condor
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)شــهروندی بــه عنــوان مشــغولیت در اعمــال سیاســی کــه بــه دنبــال بــه چالش کشــیدن وضعیت 
ــی  ــاری و قانون ــوب هنج ــه چارچ ــی ب ــرد )Isin, 2017: 501(. اول ــت( درک ک ــود اس موج
ــد )معیارهــای عضویــت در یــک دولــت( و  اشــاره دارد کــه شــهروند بــودن را تعریــف می کن
 .)Saward, 2013: 52( ناشــی می شــود )چــه حقوقــی از آن وضعیــت )محتــوای شــهروندی
شــهروندان فقــط قوانیــن را رعایــت نمی کننــد. آن هــا می تواننــد بــا آن هــا رقابــت کننــد. آن هــا 
همچنیــن دربــاره معانــی و دامنــه حقوقــی کــه دارنــد )به عنوان مثــال، گســترش حقــوق ازدواج 
ــق  ــلًا »ح ــود )مث ــت ش ــد تثبی ــه می خواهن ــدی ک ــوق جدی ــرا( و حق ــای همجنس گ ــه زوج ه ب

فرامــوش شــدن1« در عصــر دیجیتــال( ادعــا می کننــد.
ــا اعمــال حقــوق ]داده شــده[،  ــد کــه »شــهروندی نه تنهــا ب ــان می کن ایســین2 )2009( بی
ــرای فهــم  ــد. ب ــدون مــردم وجــود ندارن ــه آن هــا انجــام می شــود«. ســازمان ها ب ــا مطالب بلکــه ب
ــه  ــای درون آن توج ــازمان و رفتاره ــش س ــه نق ــد ب ــروز بای ــی ام ــازمان ها در زندگ ــت س اهمی
کــرد. بــرای بررســی رفتــار ســازمانی، بــه پویایی هــا، رفتارهــا، ارتباطــات و فرآیندهــای متفاوتــی 
ــه اشــتراک می گذارنــد، توجــه شــود. یــک  ــران در یــک ســازمان ب ــان، تیم هــا و رهب کــه کارکن
عامــل کلیــدی در رفتــار ســازمانی ایــن اســت کــه هــر فــرد در یــک ســازمان در موفقیــت آن در 
انجــام ماموریتــش ســهیم باشــد و عــلاوه بــر وظایــف رســمی و اداری بــه صــورت غیررســمی 
ــد )Mo & Shi, 2017: 152(. امــروزه  ــت در ســازمان تــلاش کن ــرای موفقی ــه ب و داوطلبان
ــازمان   ــراد در س ــه اف ــوش و آگاهان ــای خودج ــهری، از رفتاره ــت ش ــن مدیری ــات نوی در ادبی
به طورکلــی و ســازمان های مدیریــت شــهری به طــور خــاص، بــا عنــوان رفتــار شــهروندی 

ــاد می شــود. ســازمانی ی
 رفتــار شــهروندی ســازمانی بــه رفتارهــای اختیــاری و غیــر الزامــی اعضــا ســازمان مثــل 
ــائل  ــکلات و مس ــا مش ــه ب ــی در مواج ــت اندیش ــه، مثب ــارج از وظیف ــئولیت های خ ــول مس قب
ســازمانی و تحمــل آن اشــاره دارد. بــرای ایــن رفتــار به طــور مســتقیم یــا صریــح توســط سیســتم 
رســمی پــاداش در نظــر گرفتــه نمی شــود و در صــورت انجــام نــدادن آن، فــرد تنبیــه نمی شــود 

.)Cetin et al, 2015: 284(
به طورکلــی ایــن رفتــار بــرای توصیــف تمــام اقدامــات و رفتارهــای مثبــت و ســازنده 
کارکنــان کــه بخشــی از شــرح شــغل رســمی آن هــا نیســت، اســتفاده می شــود. ایــن هــر کاری 
اســت کــه کارمنــدان بــه ارادۀ آزاد خــود انجــام می دهنــد کــه از همــکاران خــود حمایــت می کنــد 

موتورهای  را که  اطلاعاتی  و  می شود  با حریم خصوصی مطرح  رابطه  در   )Right to be forgotten( فراموش شدن  1. حق 
جستجوی وب اینترنتی همانند گوگل در معرض دید دیگران قرار می دهند، دربرمی گیرد.

2. Isin
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.)Teh et al, 2012: 274( ــت ــازمان اس ــع س ــه نف ــی ب و به طورکل
ارگان1 )19۸۸( پنــج بعــد رفتــار شــهروندی ســازمانی را شناســایی کــرد: وظیفه شناســی، 
اخــلاق مدنــی، اخــلاق ورزشــی، ادب و نوع دوســتی. ایــن پنــج بعــد رفتارهــای ســازمانی ماننــد 
کمــک بــه همــکاران، پیــروی از قوانیــن شــرکت، شــکایت نکــردن و مشــارکت فعــال در امــور 
ــار شــهروندی ســازمانی  ــه رفت ــاد پنج گان ــف ابع ــی مختل ــرد. تحقیقات ســازمانی را در برمی گی
ــازمانی در  ــهروندی س ــار ش ــا رفت ــرد ی ــه ف ــوف ب ــار معط ــد. رفت ــرار می دهن ــته ق را در دو دس
ســطح فــرد و رفتــار معطــوف بــه ســازمان یــا رفتــار شــهروندی ســازمانی در ســطح ســازمان 

.)Williams & Anderson, 1991: 133(
رفتــار شــهروندی ســازمانی در ســطح فــرد شــامل نوع دوســتی، ادب، حفــظ آرامــش 
ــار  ــد از رفت ــن بع ــن ای ــود؛ بنابرای ــام می ش ــراد انج ــرای اف ــه ب ــت ک ــویقی اس ــای تش و تلاش ه
ــار شــهروندی  ــار کمــک و ادب اســت. رفت شــهروندی ســازمانی به طــور گســترده شــامل رفت
ســازمانی در ســطح ســازمان بــه نفــع ســازمان اســت. ایــن رفتــار شــامل وظیفه شناســی، اخــلاق 

.)Tambe & Shanker, 2014: 69( مدنــی و اخــلاق ورزشــی اســت
ــا  ــار شــهروندی در ســطح فــردی ب پادســاکوف2 و همــکاران )2009( نشــان داد کــه رفت
ــت.  ــط اس ــان مرتب ــن کارکن ــاداش بی ــع پ ــص توزی ــرد و تخصی ــی عملک ــای ارزیاب رتبه بندی ه
ایــن در حالــی اســت کــه رفتــار شــهروندی در ســطح ســازمان بــا کارآیــی کارکنــان، جابجایــی 

ــان مرتبــط اســت. ســازمانی و بهــره وری در بیــن کارکن
دربــارۀ اهمیــت ایــن مفهــوم می تــوان گفــت کــه رفتــار شــهروندی ســازمانی نوعــی رفتــار 
ــان و خــارج از سیســتم رســمی  ــر از شــرح شــغل اعلام شــده کارکن ــه بالات فرانقشــی اســت ک

پــاداش ســازمانی اســت.
ــی  ــوان جایگزین ــه عن ــازمانی را ب ــهروندی س ــار ش ــکاران )2000( رفت ــاکوف و هم پادس
ــاط  ــار شــهروندی ســازمانی ارتب ــن رو، رفت ــرد. ازای ــی مشــاهده ک ــش اضاف ــرد نق ــرای عملک ب
بســیار نزدیکــی بــا نتیجــه انتظــارات یــک شــرکت دارد و بــرای یــک ســازمان مطلــوب اســت 
زیــرا می توانــد منابــع احساســی را افزایــش دهــد و هزینه هــای مدیریتــی را کاهــش دهــد. 
به طورکلــی، رفتــار شــهروندی ســازمانی بــه عنــوان یــک پیش بینی کننــده مهــم بــرای ســازمان ها 
 Fisher et al.,( بــرای کمــک بــه دســتیابی بــه اهــداف ســازمانی، افزایــش عملکــرد ســازمانی
ــت مشــتری )Podsakoff et al., 2009( شناســایی شــده اســت.  ــش رضای 2010( و افزای
ــار شــهروندی ســازمانی  ــه رفت ــد ک ــات نشــان دادن ــه بســیاری از مطالع ــد ک ــان دریافتن محقق
1. Organ
2. Podsakoff
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می توانــد رضایــت مشــتری، اثربخشــی کارکنــان و عملکــرد ســازمانی را افزایش دهــد. همچنین 
ــد، وقــت  ــه مســئولیت های رســمی بســنده نمی کنن ــد کــه ب ــی دارن ســازمان های موفــق کارکنان
و انــرژی خــود را بــدون محدودیــت، وقــف شــغل و سازمانشــان می کننــد. چنیــن رفتارهــای 
نوع دوســتانه کــه نــه تجویــزی اســت و نــه درخواســتی، موجــب تســریع فعالیت هــای ســازمانی 
می شــود. رفتــار شــهروندی ســازمانی بــه عنــوان رفتارهــای فــردی ای تعریــف شــده اســت کــه 
بصیرتــی اســت و به طــور مســتقیم و به وضــوح از طریــق سیســتم رســمی پــاداش شناخته نشــده 
و بــه آن پــاداش داده نمی شــود )صمــدی و همــکاران، 1394: 102(؛ بنابرایــن می تــوان انتظــار 
داشــت کــه موفقیــت ســازمان ها نیازمنــد افــرادی اســت کــه عملکــردی بالاتــر از حــد معمولــی 
دارنــد و بــا ارتقــای فعالیت هــای داوطلبانــه جمعــی درصــدد افزایــش اثربخشــی ســازمان 

هســتند. چنیــن رفتارهــای فراوظیفــه ای بــا رفتــار شــهروندی ســازمانی محقــق خواهــد شــد.
ــج  ــازمانی و نتای ــهروندی س ــار ش ــوزۀ رفت ــده در ح ــات انجام ش ــوع تحقیق ــی و تن فراوان
ــن تصــور را  ــه واحــد ازیک ســو، ممکــن اســت، ای متناقــض حاصــل از آن هــا و نداشــتن یافت
ــی  ــه هنگفت ــلاف هزین ــب ات ــت و موج ــوده اس ــات بیه ــن تحقیق ــام ای ــه انج ــد ک ــاد نمای ایج
ــرای  می گــردد و از ســوی دیگــر جامعــه علمــی و سیاســت گذاران را دچــار ابهــام می ســازد. ب
رهایــی از چنیــن شــرایط بحرانــی در روش هــای تحقیــق و در مســیر بازنگــری و تجدیدنظــر 
ــا و  ــه حــل تناقض ه ــه ب ــام داری ک ــون نظ ــه فن ــوان »مجموع ــه عن ــل1 ب ــروزه فراتحلی در آن، ام
ــات  ــل یافته هــای مطالع ــر تبدی ــردازد و عــلاوه  ب تضادهــای آشــکار یافته هــای پژوهشــی می پ
مختلــف، بــه یــک مقیــاس مشــترک، روابــط بیــن ویژگی هــا و یافته هــای پژوهشــی را از لحــاظ 
آمــاری کشــف می کنــد« )Borenstein et al, 2009: 12(. بــا اســتقبال جامعــه علمــی 
روبــه رو شــده و بــه شــکل گســترده مورداســتفاده قــرار می گیــرد. امــروزه فراتحلیــل بــه عنــوان 
شــیوه ای بــرای برشــمردن نقــاط قــوت و ضعــف تحقیقــات، بــا ترکیــب کمــی نتایــج، توانایــی 
ارزیابــی و تحلیــل مجــدد آن هــا را فراهــم مــی آورد و زمینــه ای مناســب بــرای داشــتن بــرآوردی 
واحــد از تحقیقــات متعــدد را ایجــاد می کنــد. همچنیــن فراتحلیــل بــا شناســایی عوامــل مؤثــر 
ــه  ــه ب ــورت ک ــن ص ــه ای ــد. ب ــر  نمای ــر  و عملیاتی ت ــجم، دقیق ت ــا را منس ــد برنامه ریزی ه می توان
جــای برنامه ریــزی و انجــام اقدامــات عملــی بــر روی طیــف وســیعی از عوامــل مؤثــر بــر یــک 
ــن  ــوان مهم تری ــه عن ــل ب ــج فراتحلی ــه از نتای ــاص ک ــل خ ــد عام ــزی روی چن ــوزه، برنامه ری ح

عوامــل شناســایی شــدند، تمرکــز شــود.
در ایــن مطالعــه بــا اســتفاده از قواعــد و اصــول فراتحلیــل تــلاش می شــود بــه ایــن ســؤال 

1. Meta-analysis
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پاســخ داده شــود کــه: مهم تریــن عوامــل مؤثــر بــر رفتــار شــهروندی ســازمانی در ایران چیســت؟ 
پاســخگویی بــه ایــن ســؤال منجــر بــه شناســایی مهم تریــن عوامــل مؤثــر بــر رفتــار شــهروندی 
در ســازمان و جهــت تأثیرگــذاری ایــن عوامــل می شــود. شناســایی ایــن عوامــل مهــم و جهــت 
تأثیرگــذاری می توانــد بــرای سیاســتمداران و برنامه ریــزان حــوزه مدیریــت شــهری دارای 
اهمیــت باشــد، چــون از مهم تریــن عوامــل مؤثــر بــر رفتــار شــهروندی در ســازمان در جامعــه 
تحقیقــات علمــی ایــن حــوزه در ایــران آگاهــی پیــدا کرده انــد و می تواننــد راهکارهایــی بــرای 
کاهــش عواملــی کــه تأثیــر منفــی بــر رفتــار شــهروندی ســازمانی دارد، ارائــه دهنــد. همچنیــن 
برنامه ریــزان می تواننــد راهکارهایــی عملــی بــرای تقویــت عواملــی کــه تأثیــر مثبــت بــر رفتــار 
شــهروندی ســازمانی به طــور خــاص در ســطح مدیریــت شــهر و شــهرداری و به طــور عــام در 

ــد. ــد، مطــرح نماین ســازمان ها دارن

مبانی نظری )عوامل مؤثر بر رفتار شهروندی سازمانی(:
ــل  ــل فراتحلی ــی مث ــات ترکیب ــق در تحقیق ــات تحقی ــد ادبی ــنهاد می کن ــر1 )2009( پیش کوپ
ــه پیشــینه  ــه ارائ ــازی ب ــق انجــام شــود و نی ــر موضــوع تحقی ــر ب به وســیلۀ بررســی عوامــل مؤث
تحقیــق مثــل تحقیقــات بــا داده هــای اولیــه نیســت. بدیــن معنــا کــه در ایــن بخــش بایــد محقــق 
نظریــات تبیین کننــده موضــوع تحقیــق یــا عواملــی کــه بــر موضــوع تحقیــق اثــر می گذارنــد را 
مــرور کنــد. بــر ایــن اســاس، نظریــات یــا عوامــل مؤثــر بــر رفتــار شــهروندی ســازمانی اشــاره 

گردیــد.
اسـپکتور و چی2 )2014( مدعی هسـتند که عوامل تبیین کننده رفتار شـهروندی سـازمانی 

را می تـوان در سـه دسـته فـردی، مدیریتـی و عوامل سـازمانی قرار داد کـه عبارت اند از:
عوامل فردی شامل: ویژگی های شخصیتی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی؛. 1
عوامل مدیریتی شامل: رهبری تحول آفرین، سیستم کنترل مدیریتی، سبک مدیریت؛. 2
عوامل سازمانی شامل: فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی، حمایت سازمانی.. 3

عوامــل فــردی3: اســمیت4 و همکارانــش )19۸3( و بتمــن و ارگان5 )19۸3(، نخســتین 
ــق  ــد. طب ــار شــهروندی ســازمانی انجــام دادن ــروز رفت ــا زمینه هــای ب تحقیقــات را در رابطــه ب
یافته هــای ایــن محققــان، رضایــت شــغلی بــه عنــوان بهتریــن پیش بینــی کننــده رفتــار شــهروندی 

1. Cooper
2. Spector & Che
3. Individual factors
4. mith
5. Bateman & Organ
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ســازمانی، تعییــن شــد. رضایــت شــغلی نشــان دهنده نگــرش کلــی فــرد نســبت به شــغلش اســت 
)Robbins & Judge, 2017(. از نظــر تجربــی، رضایــت شــغلی به طــور مــداوم بــا نتایــج 
ــار شــهروندی ســازمانی در مشــاغل مختلــف و زمینه هــای  ــط کار، شــامل رفت مثبــت در محی

.)Choong et al, 2019; Lu et al, 2012( فرهنگــی مرتبــط بــوده اســت
 بیشاپ و اسکات1 )2000(، مدعی هستند که در سازمان ها و گروه های کوچک که اعضا 
به طور مداوم با هم کار می کنند و درنتیجه روابط متقابل معنادار و مثبتی ایجاد می شود، افراد 
درنتیجه،  است.  بزرگ  سازمان های  از  برجسته تر  برای کارکنان  که  می دهند  ارائه  را  تعهدی 
تعهد در میان اعضای تیم بیشتر خواهد بود و تعداد رفتارهای شهروندی سازمانی افزایش 
می یابد. تحقیقات پیشین هم رابطۀ مثبت بین تعهد و رفتار شهروندی سازمانی را تأیید کرده اند 

.)Grego-Planer,2019; Fitrio, 2019; Allen & Meyer, 1990(
عوامـل مدیریتـی2: رهبـری یکـی از پدیده هـای ضـروری در مطالعـات مدیریت اسـت. این 
مفهـوم بـر تأثیرگـذاری بـر پیـروان و زیردسـتان دلالـت دارد و بـرای نظریـات توسـعۀ  سـازمانی 
و مدیریتـی مناسـب اسـت. بـه گفتـه گلمـن3 )2004(، تأکیـد زیـادی بـر مفاهیـم و شـیوه های 
رهبـری غالـب در محیط هـای سـازمانی شـده اسـت. رهبران متعهـد و علاقه مند به دسـتیابی به 
اهـداف سـازمانی به طـور مؤثـر و کارآمـد هسـتند. رهبـران یـا مدیـران تمایـل دارنـد بـه یادگیری 
مهارت هـا و ویژگی هـای رهبـری بـرای مدیریـت چالش هـای آینـده ادامـه دهنـد. موقعیت هـای 
پیش بینی نشـده ای کـه ممکـن اسـت به طـور غیرمنتظـره رخ دهنـد و ممکـن اسـت در شـرایط 
مختلـف بـه وجـود آینـد، تنها از طریـق یادگیری مهارت های مختلف توسـط رهبـران قابل غلبه 
هسـتند. رهبـران همیشـه سـازمان خـود را در موقعیت هـای مختلـف چالش برانگیـز با موفقیت 
یـاری می کننـد؛ بنابرایـن، سـازمان هایی کـه رهبـران خوبـی ندارنـد ممکـن اسـت بـا چالش ها و 

 .)Ullah et al, 2021( حتـی شکسـت مواجـه شـوند
ســبک های رهبــری مختلفــی در ســازمان وجــود دارد کــه از بیــن آن هــا، رودریگــز و فریــرا4 
)2015( مدعــی هســتند ســبک رهبــری تحول آفریــن قــدرت پیش بینــی بیشــتری را در رفتــار 
شــهروندی ســازمانی نشــان می دهــد. رهبــران تحول آفریــن قادرنــد زیردســتان خــود را بــه انجــام 
اقداماتــی ســوق دهنــد کــه فراتــر از نقــش تعیین شــده اســت. پادســاكوف و همــکاران )2009( 
ــهروندی  ــار ش ــۀ رفت ــه درزمین ــورت گرفت ــی ص ــات تجرب ــای مطالع ــر مبن ــه ب ــی ك در فراتحلیل

1. Bishop & Scott
2. Management factors
3. Goleman
4. Rodrigues & Ferreira
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ســازمانی اســتوار می باشــد، بــه ارتبــاط میــان رفتــار شــهروندی ســازمانی و عملکــرد ســازمانی 
اشــاره نموده انــد. رفتــار شــهروندی ســازمانی بــه ایــن دلیــل كــه انگیــزه و توانایــی كاركنــان را 
افزایــش داده و محیــط ســازمانی مطلوب تــری را ایجــاد می نمایــد، بــر عملکــرد ســازمانی تأثیــر 
ــه شــکل گیری یــك  ــد، ب ــروز می دهن ــار شــهروندی ســازمانی را ب ــی كــه رفت می گــذارد. كاركنان

ــد. ــط كاری بهــره ور و لذت بخــش كمــك می نماین محی
عوامل سازمانی1: فرهنگ سازمانی شامل عناصری است که عملکرد سازمان را تعریف 
می کند. این عناصر ارزش ها، هنجارها، اهداف و انتظاراتی هستند که معمولًا توسط اعضای 
 .)Fernandes et al., 2023: 3( سازمان مشترک است و آن ها را از یکدیگر متمایز می کند
کارکنان ممکن است بر اساس نوع فرهنگ غالب رفتار متفاوتی داشته باشند. از یک سو، فرهنگ 
قبیله ای و ادهوکراسی، منافع کارکنان را با تأکید بر اعتماد، حمایت بلندمدت و سرمایه گذاری 
کارکنان یکپارچه می کند. درنتیجه، کارکنان مایل اند از علایق خود فراتر بروند تا اهداف مشترک 
 Song et al., 2009; Jeong( را دنبال کنند و رفتار شهروندی سازمانی خود را تقویت کنند
بازار کمتر احتمال دارد که رفتار  et al., 2019(. از سوی دیگر، فرهنگ سلسله مراتبی و 
شهروندی سازمانی کارکنان را بهبود بخشد )Sharoni et al., 2012(. در یک فرهنگ سلسله 
مراتبی، از کارکنان انتظار می رود که به جای مشارکت در تصمیم گیری، از رویه ها و قوانین 
عملیاتی استاندارد پیروی کنند. این انتظار نه تنها ممکن است به سطوح پایین رفتار شهروندی 
سازمانی منجر شود، بلکه بر عملکرد سازمان ها نیز تأثیر می گذارد که به فعالیت های نوآورانه و 
خودانگیخته خارج از نقش آن ها بستگی دارد )Song et al., 2009(. به طور مشابه، در فرهنگ 
بازار، جهت گیری برای نتایج به طورکلی به سطوح پایین رفتار شهروندی سازمانی مرتبط با 
قصد گردش مالی بالا مرتبط است )Sharoni et al., 2012(. درنهایت، این دو فرهنگ بر 
رفتار شهروندی سازمانی کارکنان تأثیر منفی نمی گذارند، اما انتظار می رود که فرهنگ قبیله ای 

.)Jeong et al., 2019( و ادهوکراسی منجر به سطوح بالاتر رفتار شهروندی سازمانی شود
رفتـار  تبییـن  در  مهـم  متغیـر  یـک  هـم  سـازمانی  عدالـت  فرهنگ سـازمانی،  بـر  عـلاوه 
شـهروندی سـازمانی اسـت. بسـیاری از مدیـران شـاغل و رهبـران سـازمان بـر ایـن باورنـد کـه 
سـرمایه گذاری روی روحیـه زیردسـتان منجـر بـه عملکـرد بهتـر کارمنـدان می شـود. یکـی از 
مهم تریـن چالش هـای پیشـروی سـازمان ها مدیریـت و عدالـت اسـت. موضوعـی کـه در دهـه 
گذشـته در تحقیقـات مدیریـت بسـیار موردتوجـه قـرار گرفتـه اسـت، عدالت سـازمانی اسـت. 
عدالـت سـازمانی را می تـوان بـه عنـوان فضیلتی تفسـیر کرد که امکان بررسـی متقابـل را فراهم 

1. Organizational factors
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می کنـد و شـامل روابـط بـا دیگـران و نتایجـی اسـت کـه بـر رفـاه فیزیکـی، روانـی و اجتماعـی 
دیگـران تأثیـر می گـذارد )Cropanzano et al., 2001(. تحقیقـات در ایـن سـال ها نقـش 
مهم و مؤثر عدالت سـازمانی را در پیامدهای شـغلی مانند تعهد شـغلی، رضایت شـغلی، رفتار 
شـهروندی سـازمانی و ترک شـغل آشـکار کرده اسـت )Lipponen et al., 2004(. از دیگر 
موضوعاتـی کـه در حـوزه عدالـت سـازمانی مـورد بررسـی قـرار گرفتـه اسـت، انـواع عدالت در 
سـازمان ها، مسـائل رویـه ای و پیامدهـای آن اسـت. بـر اسـاس مطالعـه بوگر، چهار نـوع عدالت 
در محیط هـای کاری شناسـایی شـده اسـت: عدالـت توزیعـی، عدالت رویـه ای، عدالت تعاملی 
و عدالت سیسـتماتیک )Beugre., 2007(. هاوارث و لری1 )2007( نشـان داد که عدالت 
رویـه ای هـم بـا دانـش سیسـتم و هم بـا باورهای درک شـده در مورد رفتار شـهروندی سـازمانی 

در تعامـل اسـت تـا بـر فراوانـی رفتـار شـهروندی سـازمانی تأثیر بگـذارد.
آلوتایبــی2 )2001( بــا تحلیــل رگرســیون سلســله مراتبــی نشــان می دهــد کــه فقــط عدالــت 
ــران  ــازمانی کارگ ــهروندی س ــار ش ــردی را در رفت ــای منحصربه ف ــی تفاوت ه ــه ای و توزیع روی

کویــت بــه حســاب مــی آورد.

روش پژوهش
فراتحلیل یک روش آماری برای ترکیب نتایج مطالعات مختلف، به ویژه مطالعات با حجم 
نمونه کوچک یا با نتایج متناقض است. این روش اغلب جزء مهم مرورهای نظام مند است. 
جستجوی ادبیات اولین گام است و برای فراتحلیل بسیار مهم است، زیرا جستجوی ادبیات 
 .)Zeng & Xie, 2016: 233( ناقص ممکن است نتایج نادرستی به همراه داشته باشد
فراتحلیل با شناسایی یک معیار آماری مشترک که در بین مطالعات مشترک است و محاسبه 
میانگین وزنی آن معیار رایج انجام می شود. این روش مجموعه ای از تکنیک هایی است که 
نتایج چند مطالعه مختلف را برای ایجاد یک برآورد واحد و دقیق درباره یک موضوع ترکیب 

.)Hoffman, 2019: 622( می کند
چارچوب نمونه گیری این مقاله، همه مطالعات منتشر شده طی سال های 1390 تا 1400 
با موضوع رفتار شهروندی سازمانی در پایگاه های نمایه مقالات در مثل مگیران، پایگاه جهاد 
دانشگاهی و نورمگز است. معیارهای ورود و خروج هم پرداختن به موضوع رفتار شهروندی 
سازمانی در عنوان مقالات می باشد. در ابتدا 67 مقاله مرتبط با موضوع پیدا شد. سپس با 
توجه به معیارهای مرتبط بودن متن مقاله به موضوع رفتار شهروندی سازمانی و وجود داده های 

1. Hawarth & Lery
2. Alotaibi
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موردنیاز برای محاسبه اندازه اثر1 این تعداد پالایش شدند و درنهایت 35 مقاله مورد تجزیه 
و تحلیل قرار گرفتند. مهم ترین اطلاعاتی که در این مرحله استخراج داده ها باید در مطالعات 
فراتحلیل استخراج شود، اطلاعات مربوط به محاسبه اندازة اثر است. در این مقاله اطلاعاتی 
مثل ضریب همبستگی، حجم نمونه و جهت رابطه از مطالعات مرور شده استخراج شدند. 
در مرحله چهارم، اندازه اثرات متغیرهای مستقل مؤثر بر رفتار شهروندی سازمانی با استفاده 
از نرم افزار فراتحلیل جامع2 محاسبه شدند. در مرحله پنجم، برای تفسیر اندازه اثرات محاسبه 
شده از جدول کوهن )1977( استفاده شد که اندازه اثرات کمتر از 0/3، از 0/3 تا 0/5 و 0/5 

و بیشتر از آن را به ترتیب در حد کم، متوسط و زیاد ارزیابی می کند.

یافته های پژوهش

مرور نظامند
جــدول 2 نشــان دهندۀ توزیــع فراوانــی و درصــدی بــر حســب حــوزه مطالعاتــی در تحقیقــات 
مــرور شــده درزمینــۀ رفتــار شــهروندی ســازمانی می باشــد. نتایــج جــدول 1 حکایــت از ایــن 
دارد کــه 43 درصــد از مطالعــات مــرور شــده در رشــته مدیریــت بــوده اســت. مطالعــه در حــوزه 
روانشناســی و علــوم تربیتــی بــا 40 درصــد و مطالعــه در رشــته های علــوم ورزشــی بــا 11/5 
ــا 5/5 درصــد  درصــد در مرتبه هــای بعــدی قــرار دارنــد. کمتریــن میــزان بــه حــوزه پزشــکی ب

ــود. ــوط می ش مرب

جدول 1. توزیع فراوانی و درصدی بر حسب حوزه مطالعاتی تحقیقات مرور شده

درصدتعدادحوزه مطالعاتی

1543مدیریت

1440علوم تربیتی و روانشناسی

411/5علوم ورزشی

25/5پزشکی

35100جمع کل

مطابــق داده هــای جــدول شــماره 2، 37 درصــد از تحقیقــات مــرور شــده بــر روی کارکنــان 
ــه  ــدازآن، جامع ــد. بع ــزان می باش ــترین می ــن دارای بیش ــه ای ــد ک ــز کردن ــی تمرک ادارات دولت
آمــاری کارکنــان دانشــگاه و معلمــان بــه ترتیــب بــا 20 و 14 درصــد رتبه هــای بعــدی را بــه خــود 

1. Effect size
2.comprehensive meta-analysis
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اختصــاص داده انــد. همچنیــن جامعــه آمــاریِ کارکنــان ورزشــی و کارکنــان بانــک بــه ترتیــب بــا 
ــا 5/5 درصــد  11/5 و ۸ درصــد در رده هــای بعــدی قــرار دارنــد. جامعــه آمــاری پرســتاران ب

)2 مورد(، دارای کمترین میزان می باشد.

جدول 2. توزیع فراوانی و درصدی بر حسب جامعه مورد بررسی

درصدتعدادجامعه آماری

1337کارکنان ادارات دولتی

720کارکنان دانشگاه

514معلمان

411/5کارکنان ورزشی

3۸کارکنان بانک

25/5پرستاران

35100جمع کل

مطابق نتایج جدول 3، برای بررسی رفتار شهروندی سازمانی حدود دوپنجم از مطالعات 
)حدود 37 درصد( از پرسشنامه پادساكوف استفاده کردند. پرسشنامه رفتار محقق ساخته با 
25/5 درصد و پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی اورگان و كانوسکی با 17 درصد رتبه های 
بعدی را به خود اختصاص داده اند. همچنین پرسشنامه های دیپائلو، نت مایر، ستون و مشهولدر، 

بینزتاك هر کدام با 2/7 درصد دارای کمترین میزان می باشد.

جدول 3. توزیع فراوانی و درصدی بر حسب نوع ابزار سنجش رفتار شهروندی سازمانی

درصدتعدادابزار سنجش رفتار شهروندی سازمانی

1337پادساكوف

925/5محقق ساخته

617اورگان و كانوسکی

25/5لی و آلن

514سایر ابزارها )دیپائلو، نت مایر، ستون و مشهولدر، بینزتاك(

35100جمع کل
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جــدول 4 توزیــع فراوانــی و درصــدی بــر حســب میانگیــن رفتــار شــهروندی ســازمانی1 را 
نشــان می دهــد. 14 تحقیــق از 35 تحقیــق مــرور شــده میانگیــن رفتــار شــهروندی ســازمانی را 
گــزارش کرده انــد کــه محققــان تحقیــق همــۀ میانگین هــا بــه نمــره اســتاندارد Z تبدیــل شــدند 
و بــا توجــه بــه حــد بــالا و پاییــن نمــرات اســتاندارد شــده، در ســه دســتۀ کــم، متوســط و زیــاد 
ــن جــدول نشــان می دهــد حــدود  ــج ای ــد. نتای ــه دادن ــب جــدول 7 ارائ ــت و در قال جــای گرف
57 درصــد از مطالعــات مــرور شــده میانگیــن رفتــار شــهروندی ســازمانی را متوســط گــزارش 
نموده انــد و ایــن دارای بیشــترین میــزان اســت. بعــدازآن میانگیــن زیــاد بــا 29 درصــد، بیشــترین 
مقــدار را بــه خــود اختصــاص داده اســت. همچنیــن میانگیــن رفتــار شــهروندی ســازمانی 14 

درصــد از تحقیقــات در حــد کــم قــرار دارد.

جدول 4. توزیع فراوانی و درصدی بر حسب میانگین رفتار شهروندی سازمانی

درصدتعدادمیانگین رفتار شهروندی سازمانی

214کم

۸57متوسط

429زیاد

14100جمع کل

جــدول 5 توزیــع فراوانــی و درصــدی بــر حســب متغیرهــای حاضــر در فرضیــه تحقیقــات 
مــرور شــده درزمینــۀ رفتــار شــهروندی ســازمانی را نشــان می دهــد. براســاس فرضیــات طــرح 
شــده در تحقیقــات مــرور شــده بــه اســتخراج و طبقه بنــدی متغیرهــای مرتبــط بــا رفتــار 
شــهروندی ســازمانی پرداختــه شــد. ایــن متغیرهــا در فرضیــات تحقیقــات مــرور شــده مشــتمل 
بــر 33 متغیــر اســت. طبــق جــدول شــمارۀ 5 و بــا توجــه بــه تعــدد حضــور متغیرهــا در فرضیات 
تحقیقــات برگزیــده، متغیرهــای عدالــت ســازمانی و تعهــد ســازمانی بــا 5 مــورد و متغیرهــای 
اعتمــاد ســازمانی، هــوش معنــوی و رضایــت شــغلی بــا 3 مــورد، بیشــترین میــزان را بــه خــود 
اختصــاص داده انــد. بعــد از آن هــا، چهــار متغیــر معنویــت در کار، دینــداری، رهبــری اصیــل و 

رهبــری تحول آفریــن هــر کــدام بــا 2 مــورد بیشــترین میــزان را دارا می باشــند.

1.با توجه به دامنه ها و مقیاس های مختلف برای سطح سنجش رفتار شهروندی سازمانی ، همه ی میانگین ها به نمره استاندارد 
Z تبدیل شدند. برای تبدیل نمره خام به نمره استاندارد از فرمول »تفاضل نمره خام و میانگین نمرات تقسیم بر انحراف معیار 

نمرات« استفاده شد.



      سال سوم
 شماره چهارم
زمستان 1402

81

بررسی عوامل مؤثر بر رفتار شهروندی سازمانی در ایران 

جدول 5. توزیع فراوانی و درصدی بر حسب متغیرهای حاضر در فرضیه

تعدادمتغیرها

5عدالت سازمانی، تعهد سازمانی

3اعتماد سازمانی، هوش معنوی، رضایت شغلی

2معنویت در کار، دینداری، رهبری اصیل، رهبری تحول آفرین

هویت سازمانی، فرهنگ سازمانی، نظام پاداش، باورهای شخصی، كار بامعنا، همسویی با سازمان، 
اعتیاد به کار، راهبردهای مدیریت زندگی، تبادل رهبر – عضو، توانمندسازی روان شناختی، فرح بخشی 
در کار، احساس مسرت، منابع انسانی عملکرد بالا، سرمایه فکری، سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری، 
سرمایه رابطه ای، کیفیت خدمات، سرمایه اجتماعی، هوش سازمانی، امنیت روانی، بهره وری نیروی 

انسانی، جو سازمانی، مدیریت مشاركتی

1

اندازه اثر هر یک از متغیرهای حاضر در فرضیات
جـدول 6، نـه مـورد از بیشـترین اندازه هـای اثـر متغیرهـای مرتبط بر رفتار شـهروندی سـازمانی 
را نشـان می دهـد. در متغیـر رضایـت شـغلی، معناداری آزمون ناهمگونی نشـان می دهـد باید از 
انـدازه اثـرات تصادفـی اسـتفاده کـرد. نتایـج اثـرات تصادفـی نشـان می دهـد که رابطـه رضایت 
شـغلی و رفتـار شـهروندی سـازمانی، در 3 فرضیـه بررسی شـده معـادل 0/54، مثبـت و معنادار 
می باشـد. بـا توجـه بـه جـدول تفسـیر انـدازه اثـر کوهـن )جـدول 1(، انـدازه اثـر بیـن رضایـت 

شـغلی و رفتـار شـهروندی سـازمانی در 3 مطالعـه در حـد بالا می باشـد.
معنــاداری در آزمــون ناهمگونــی رابطــه تعهــد ســازمانی و رفتــار شــهروندی ســازمانی در 5 
مطالعــه حکایــت از ایــن دارد كــه مطالعــات تــا حــد ناهمگون انــد، تلفیــق آن هــا بــا مــدل آثــار 
ــی تصادفــی نشــان می دهــد کــه رابطــه تعهــد  ــرات ترکیب ــج اث تصادفــی موجــه می باشــد. نتای
ســازمانی و رفتــار شــهروندی ســازمانی در 5 فرضیــه حــدود 0/44، مثبــت و معنــادار بــود. بــا 
توجــه بــه جــدول کوهــن می تــوان نتیجــه گرفــت کــه انــدازه اثــر ترکیبــی تعهــد ســازمانی و رفتــار 
ــت ســازمانی،  ــر عدال ــه در حــد متوســط می باشــد. در متغی شــهروندی ســازمانی در 5 مطالع
معنــاداری در آزمــون ناهمگونــی نشــان می دهــد مطالعــات تــا حــدی ناهمگون انــد، تلفیــق آن هــا 
ــه  ــد ک ــت نشــان می ده ــی ثاب ــرات تصادف ــج اث ــی موجــه می باشــد. نتای ــار تصادف ــدل آث ــا م ب
رابطــه عدالــت ســازمانی و رفتــار شــهروندی ســازمانی، در 5 فرضیــه بررسی شــده معــادل 0/40 
مثبــت و معنــادار می باشــد. بــا توجــه بــه جــدول تفســیر انــدازه اثــر کوهــن، ایــن انــدازه اثــر در 

حــد متوســط قــرار دارد.
معنــاداری در آزمــون ناهمگونــی رابطــه اعتمــاد ســازمانی و رفتــار شــهروندی ســازمانی در 
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3 مطالعــه حکایــت از ایــن دارد كــه مطالعــات تــا حــد ناهمگون انــد، تلفیــق آن هــا بــا مــدل آثــار 
تصادفــی موجــه می باشــد. نتایــج اثــرات ترکیبــی تصادفــی نشــان می دهــد کــه رابطــه اعتمــاد 
ســازمانی و رفتــار شــهروندی ســازمانی در 3 فرضیــه حــدود 0/32، مثبــت و معنــادار بــود. بــا 
ــی اعتمــاد ســازمانی و  ــر ترکیب ــدازه اث ــوان نتیجــه گرفــت کــه ان ــه جــدول کوهــن می ت توجــه ب
رفتــار شــهروندی ســازمانی در 3 مطالعــه در حــد متوســط می باشــد. در متغیــر هــوش معنــوی، 
عــدم معنــاداری در آزمــون ناهمگونــی نشــان می دهــد مطالعــات تــا حــدی همگون انــد، تلفیــق 
ــه رابطــه  ــت نشــان می دهــد ک ــرات ثاب ــج اث ــت موجــه می باشــد. نتای ــار ثاب ــدل آث ــا م ــا ب آن ه
هــوش معنــوی و رفتــار شــهروندی ســازمانی، در 3 فرضیــه بررسی شــده معــادل 0/29 مثبــت 
و معنــادار می باشــد. بــا توجــه بــه جــدول تفســیر انــدازه اثــر کوهــن، ایــن انــدازه اثــر در حــد 

ضعیــف قــرار دارد.

جدول 6. یافته های فراتحلیل پژوهش با تركیب اندازه اثرات ثابت و تصادفی

آماره

متغیرهای
 مستقل

تعداد 
مطالعه

اثرات 
ترکیبی 

ثابت

اثرات 
ترکیبی 
تصادفی

فاصله اطمینان 
اثرات ثابت

فاصله اطمینان 
اثرات تصادفی

آزمون 
همگنی

درجه 
آزادی

2*0/7634/6-0/590/22-0/46*0/54*30/53رضایت شغلی

4*0/6051/7-0/520/25-0/43*0/44*50/4۸تعهد سازمانی

4*0/5425/۸-0/450/23-0/33*0/40*50/39عدالت سازمانی

2*0/4710/5-0/360/15-0/22*0/32*30/29اعتماد سازمانی

0/405/42-0/360/17-0/22*0/29*30/29هوش معنوی

*به معنای سطح معناداری کمتر از 0/05 و معناداری دارد.

نتیجه گیری
شناســایی ابعــاد شــهروندی، تعریــف فرهنــگ شــهروندی، چگونگــی انتقــال ایــن مفاهیــم بــه 
افــراد جامعــه و اعمــال ایــن ویژگی هــا و خصوصیــات در زندگــی اجتماعــی یکــی از مهم تریــن 
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ــاه و امنیــت هــر جامعــه ای در گــرو مشــارکت و  ــرا رف نگرانی هــا در هــر جامعــه ای اســت، زی
ــه  ــک ب ــد کــرد کــه هــر ی ــی مشــارکت خواهن ــردم زمان ــا م همــکاری شــهروندان آن اســت؛ ام
عنــوان یــک شــهروند یعنــی افــرادی آزاد و صاحــب حــق و قــدرت و حــوزه عمــل شناســایی 
شــوند و ســپس بــه تکالیــف خــود یعنــی رعایــت قانــون و ضوابــط و مقــررات بــه اختیــار تــن در 
دهنــد و در چارچــوب حقــوق خــود مشــارکت ورزنــد و ایــن مهــم مســتلزم آگاهــی و شــناخت 
کافــی شــهروندان از عناصــر اصلــی فرهنــگ شــهروندی و شهرنشــینی و بــه ویــژه رفتارهــای 
ــای فرانقشــی  ــر رفتاره ــار شــهروندی ســازمانی ب ــه در ســطح ســازمان می باشــد. رفت همدلان
کارکنــان و مدیــران تأکیــد دارد و بــروز چنیــن رفتــاری در ســازمان نیازمنــد داشــتن یــک راهبــرد 
ــط  ــک محی ــوان ی ــا بت ــد ت ــان می باش ــن کارکن ــت آن در بی ــازمانی و تقوی ــهروندی س ــار ش رفت
همــراه و همگــرا در جهــت رســیدن بــه اهــداف ســازمان را ایجــاد نمــود و بــا گســترش رفتــار 
شــهروندی ســازمانی و مؤلفه هــای آن کــه بیشــتر بــار اخلاقــی دارنــد تعالــی ســرمایه انســانی و بــه 
پشــتیبانی آن تعالــی ســازمان را رقــم زد. بــه دلیــل اهمیــت مبحــث رفتــار شــهروندی ســازمانی، 
در چنــد دهــۀ اخیــر تحقیقــات زیــادی دربــاره رفتــار شــهروندی ســازمانی انجــام شــده اســت 
کــه نیــاز بــه انجــام تحقیقــی بــا روش فراتحلیــل بــرای یافتــن مهم تریــن عوامــل مؤثــر بــر رفتــار 

شــهروندی ســازمانی احســاس می شــود کــه در ایــن تحقیــق بــدان پرداختــه شــد.
نتایـج فراتحلیـل نشـان می دهـد که نتایج اثـرات تصادفی نشـان می دهد کـه رابطه رضایت 
شـغلی و رفتار شـهروندی سـازمانی، در سه مطالعه بررسی شـده معادل 0/54، مثبت و معنادار 
و در حـد زیـاد می باشـد. نتایـج اثـرات ترکیبـی تصادفی نشـان می دهد که رابطۀ تعهد سـازمانی 
و رفتـار شـهروندی سـازمانی در 5 مطالعـه حـدود 0/44، مثبـت و معنـادار و در حـد متوسـط 
بـود. نتایـج اثـرات تصادفـی ثابت نشـان می دهد که رابطه عدالت سـازمانی و رفتار شـهروندی 
سـازمانی، در پنـج مطالعـه بررسـی شـده معـادل 0/40 مثبـت و معنـادار و در حـد متوسـط 
می باشـد. نتایـج اثـرات ترکیبـی تصادفـی نشـان می دهـد کـه رابطـه اعتمـاد سـازمانی و رفتـار 
شـهروندی سـازمانی در سـه فرضیه حدود 0/32، مثبت و معنادار و در حد متوسـط بود. نتایج 
اثـرات ثابـت نشـان می دهـد کـه رابطۀ هوش معنوی و رفتار شـهروندی سـازمانی، در 3 مطالعه 

بررسـی شـده معـادل 0/29 در حـد ضعیف می باشـد.
به طورکلــی نتایــج مطالعــه حاضــر نشــان می دهــد کــه تعهــد ســازمانی، رضایــت شــغلی و 
عدالــت ســازمانی ســه متغیــر تأثیرگــذار مهــم بــر رفتــار شــهروندی ســازمانی در ایــران هســتند. 
ــده  ــی كنن ــل پیش بین ــوان عام ــه عن ــت شــغلی ب ــد کــه رضای ــان می کن پادســاكوف )2000( بی
رفتــار شــهروندی ســازمانی اســت. اگــر رضایــت شــغلی منعکس کننــدۀ حالــت روانــی كاركنــان 



      سال سوم
 شماره چهارم
زمستان 1402

84

مقاله علمی ـ پژوهشی

ســازمان باشــد، كاركنانــی كــه رضایــت بیشــتری را دارنــد، بایــد بیشــتر متمایــل بــه بــروز رفتــار 
یاریگــر باشــند. نتایــج تحقیــق اورگان )1995( نشــان داد کــه بیــن رضایــت شــغلی و ادب، 
جوانمــردی و فضیلــت مدنــی در رفتــار شــهروندی ســازمانی رابطــه وجــود دارد. مطالعــۀ 
ــار  ــغلی و رفت ــت ش ــن رضای ــف بی ــتگی ضعی ــۀ همبس ــکاران )2016( رابط ــاویتری و هم س
شــهروندی ســازمانی در مدیــران بخــش دولتــی را نشــان داد، ولــی ضعــف آن بــه دلیــل تراکــم 
بــار کاری مدیــران بــوده اســت؛ بنابرایــن، رضایــت شــغلی کارکنــان بــه معنــای دوســت داشــتن 
و پذیــرش ســازمان اســت کــه می توانــد بــر رفتارهــای شــهروندی ســازمانی کــه بــه عنــوان رفتــار 
اضافــی داوطلبانــه تأثیــر مثبــت بگــذارد. نتایــج ایــن تحقیــق هــم مؤیــد یافته هــای تحقیقــات 

پیشــین دربــارۀ تأثیــر مثبــت رضایــت بــر رفتــار شــهروندی ســازمانی می باشــد.
ــا ســازمان در نظــر  ــان ب ــوان هویــت کارکن ــه عن آلــن و مایــر )1990( تعهــد ســازمانی را ب
ــه نشــان دهنده  ــه ســازمان اســت ک ــد ب ــی کارمن ــای وابســتگی عاطف ــه معن ــد ب ــد. تعه می گیرن
میــزان تمایــل فــرد بــه عضویــت در ســازمان اســت. کارمنــد می خواهــد بــا ســازمان شــناخته 
شــود و در امــور آن شــرکت کنــد. ایــن خصوصیــات تعهــد ســازمانی می توانــد مشــارکت 
ــار شــهروندی ســازمانی هســت را ارتقــا دهــد.  ــه و وفــاداری افــراد را کــه مؤلفــه رفت داوطلبان
رابطــۀ مثبــت بیــن تعهــد ســازمانی و رفتــار شــهروندی ســازمانی در تحقیــق حاضــر هــم تأییــد 
شــد. دربــارۀ متغیــر عدالــت بایــد گفــت کــه کوهــن و اســپکتور )2001( بیــان می کننــد درک 
مثبــت از عدالــت در ســازمان منجــر بــه رفتارهــای شــهروندی ســازمانی کارکنــان یــا رفتارهایــی 
ــای شــهروندی ســازمانی،  ــت، رفتاره ــر از عدال ــان متأث ــه می شــود. کارکن ــر از وظیف ــه فرات ک
ماننــد رفتــار نوع دوســتانه بــا دیگــران، از خــود نشــان می دهنــد. ایــن رفتارهــا نیــز بســیار شــبیه 
بــه رفتارهــای خدمــات مشــتری محــور کارمنــدان، ماننــد کمــک بــه دیگــران و گــوش دادن بــا 
دقــت بــه نیازهــای آن هــا، اســت. بــا تکیــه بــر ایــن، کروپانزانــو و همــکاران )2007( پیشــنهاد 
کردنــد کــه رفتــار عادلانــه بــا کارکنــان منجــر بــه رفتارهــای شــهروندی می شــود کــه بــه مشــتریان 
ــار  ــه درســتی رفت ــه ب ــد ک ــه مشــتریان احســاس کنن ــن باعــث می شــود ک ــد. ای ســرایت می کنن
می شــود و درنتیجــه رضایــت و وفــاداری مشــتری را بــه همــراه دارد. لیختنشــتاین و همــکاران 
)200۸( هــم بیــان می کنــد کــه ادراک کارکنــان از عدالــت ســازمانی بــا رفتارهــای فــرا نقشــی 
نســبت بــه ســازمان و نســبت بــه مشــتری ارتبــاط مثبــت دارد. نتایــج ایــن تحقیــق هــم مؤیــد 
ــازمانی  ــهروندی س ــار ش ــر رفت ــت ب ــت عدال ــر مثب ــاره تأثی ــین درب ــات پیش ــای تحقیق یافته ه

می باشــد.
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