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 ------------------------------------------------------ 
 کیدهچ

 ضد خدمت با رفتارهای شهروندی سازمانی و با بررسی رابطه فرهنگ سازمانیاین پژوهش با هدف 

 گری عدالت سازمانی، عواطف شغلی و تعهد سازمانی کارکنان مخابرات منطقه چهارمحال و بختیاریمیانجی

جامعة آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان مخابرات منطقه چهارمحال و بختیاری در به مرحلة اجرا درآمد. 

های انتخاب و پرسشنامهای نسبی گیری طبقهنفر به صورت نمونه 402بودند که تعداد  6931فصل بهار 

(، 6339(، عدالت سازمانی )نیهوف و هورمن، 6336پژوهش شامل پرسشنامه فرهنگ سازمانی )هافستد، 

(، رفتارهای شهروندی سازمانی 6333(، عواطف شغلی )فاکس و اسپکتور، 6338تعهد سازمانی )آلن و مایر، 

ها از طریق ( را تکمیل کردند. داده6934( و رفتارهای ضد خدمت )جلالی، 4888)پادوسکف و همکاران، 

های برازش حاکی از مطلوب بودن یابی معادلات ساختاری و رگرسیون میانجی تحلیل شدند. شاخصمدل

درصد از واریانس  49ای و درصد از واریانس عدالت رویه 63فرهنگ سازمانی توافقی (. P= 680/8مدل دارد )

ای و تعهد سازمانی بر روی هنگ سازمانی توافقی، عدالت رویهتعهد سازمانی را تبیین کرده است.  فر

ای، اند. فرهنگ سازمانی توافقی، عدالت رویهدرصد واریانس عواطف شغلی مثبت را تبیین کرده 40همدیگر، 

 46درصد وایانس رفتارهای شهروندی سازمانی و  92تعهد سازمانی و عواطف شغلی مثبت بر روی همدیگر 

ای ای نقش یک متغیر میانجی پارهعدالت سازمانی رویهاند. تارهای ضدخدمت را تبیین کردهدرصد وایانس رف

ای را بین را بین فرهنگ سازمانی توافقی و تعهد سازمانی، تعهد سازمانی نقش یک متغیر میانجی پاره

را بین فرهنگ سازمانی توافقی و عواطف شغلی مثبت، عواطف شغلی مثبت نقش یک متغیر میانجی کامل 

 ای و رفتارهای شهروندی سازمانی ایفا کرده است. عدالت سازمانی رویه

 واژگان کلیدی:
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  قدمهم

شده  های فراتر از وظایف تعیینی کارکنان با انجام مسئولیتاند که برخ در نظام کنونی پژوهشگران سازمانی به این نتیجه رسیده

دهند که نه لازم است و نه می های اضافی انجامکنند؛ به این معنا که آنها همکاریمی در شغلشان به کارایی سازمان خود کمک

است؛ در افزایش ای اری و فراوظیفهدهند که اختیمی عبارت دیگر، کارکنان سازمان رفتارهایی از خود بروز به . شودمی بینی پیش

. شودوسیلة سیستم پاداش رسمی سازمان سازماندهی نمی طور مستقیم یا غیرمستقیم به عملکرد اثربخش سازمان مؤثر است و به

اره یکی با توجه به اینکه افزایش اثربخشی همو. ، رفتار شهروندی استهاسازمانرایجترین اصطلاح مورد استفاده برای این پدیده در 

شمار  تواند گام مؤثر و مفیدی در این مسیر بهمی مدیران است، شناخت این رفتارها و عوامل مؤثر بر آنی هاهاز مسائل و دغدغ

بسیاری از عوامل . اند های اخیر تحقیقات زیادی به بررسی مفاهیم، عوامل تأثیرگذار و پیامد این رفتار تمرکز کردهدر سال .آید

مانند ای یا تأثیرگذار بر رفتار شهروندی سازمانی که در تحقیقات مختلف مورد توجه قرار گرفته، عوامل زمینه کننده بینی پیش

تأثیرگذار ای عنوان یکی از مهمترین متغیرهای زمینه نیز به عواطف شغلی و فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانیسازمانی،  تعهد

  . سازمانی بوده است

 هاسازمان مرگ یا و رشد حیات، در عاملترین عنوان مهم به مدیریت و شوندمی محسوب کنونی ماعاتاجت اصلی رکن هاسازمان

 چند دارای شخصیتی انسان. شودمی هدایت مدیر وسیله به مطلوب وضع سوی به موجود از وضع حرکت روند و است بوده مطرح

 تبع به که باشدمی برخوردار احساسات و تمایلات، انتظارات اعتقادات، باورها، یکسری از و بوده متعددهای توانایی و بعدی

 با (.24، ص6909سرداری، ) باشدمی خاصی نتایج و پیامد دارای او،ی هاهانگیز و رفتار بر روی محیطی اثرات وی، متنوع شخصیت

 پیش را انتظار مورد نتایج و ددا قرار مورد شناسایی توانمی خاصهای محیط در را رفتارها از بسیاری ها، پیچیدگی همه وجود

مورد  سازمانی محیط یک درون در را افراد باورهای و هاارزش هویت، که است عوامل اصلی از یکی 6سازمانی فرهنگ. نمود بینی

 سازمان یک پیکرة بنیادی در و مهم جزء یک عنوان به سازمانی فرهنگ .(80، ص6901آقا فروشانی، دهد )می قرار مطالعه

 یک تنها و گیردمی شکل سازمان اعضای همتای بی مبنای تعاملات بر که است اجتماعی واقعیتی مثابة به و شودیم محسوب

 در گسترده تحقیقات(. 44، ص6900است )برزگر،  سازمان اعضای پویایی روان فرایندهای وگسترش بلکه توسعه نیست ساده متغیر

 و 4تعهد افزایش و انسانی نیروی توسعه زمینه در مدیریتی نظام کارآمدترینعنوان  به را مشارکتی مدیریت نظام مدیریت، علم

 بر مثبتی تأثیر تواندمی سازمانی فرهنگ که دهدمی نشانها پژوهش نتایج علاوه به. نمایدمی معرفی کارکنانی هاهانگیز

 باشد داشته کارگران و کارکنان یاخلاق رفتارهای و نفس به اعتماد تعهد، حس چون عملکرد، سازمان اثربخشیهای شاخص

 ها همآن رفتار است، شده درك سازمان مهم بسیار منابع از یکی عنوان به شهروندان اهمیت که اکنون .(26، ص 4889، 9مارتینز)

عی، )زار اند پرداخته 2شهروندی رفتار تحلیل و تجزیه به زیادی محققان که روست این از و شود تلقی بااهمیت بسیار تواندمی

 عوامل یافته الگوی بسط سازمانی، شهروندی رفتارهای و 8ضد خدمت رفتارهای بین قوی ارتباط به توجه (. با18،ص 6908

 محیط ابتدا که شودمی فرض گونه این الگو، این پایه بر. سازدمی روشن را رفتارها این یک از هر بروز چگونگی خوبی به زا استرس

                                                           
1 - Organizational Culture 

2 - obligation 

3 - Martins 

4 - OCB 

5 - Anti-serving behavior 
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 (4سازمانی عدالت و 1کنترل وجود )مانند مثبت ادراك به منتج ارزیابی این چه چنان. گیردمی رارق ارزیابی مورد شخص کار توسط

 سازمانی عدالت و کنترل عدم ادراك به منتج ارزیابی این اگر که درحالی. کندمی تجربه را مثبتی عواطف و هیجانات فرد شود،

های شناختی مانند در مجموع، پردازش (.42، ص4888، 0یسوندنکرد ) خواهد تجربه را منفی و عواطف هیجانات فرد گردد،

چه این چنان. شوندآید، موجب ظاهر شدن هیجانات و عواطف میعدالت سازمانی و حتی تعهد که یک سازه شناختی به حساب می

 ها بهکه اگر این پردازشلیآورند، در حادنبال خود هیجانات و عواطف مثبت به وجود می ها منطقی و سازگارانه باشند، بهپردازش

بنابراین . (4881بامبر، ) شوندوجود آمدن هیجانات و عواطف منفی می صورت گیرند، موجب به ایشکل غیرمنطقی و ناسازگارانه

ه پیامدهای از جمل. (6343بک و همکاران، ) آیندحساب می های هیجانی و عاطفی محصول فرایندهای شناختی و ذهنی بهواکنش

؛ 4888، 3، ریچ، دیویس، پوتر و نیکلسونازایوتر) اشاره کردرنجوری عواطف شغلی منفی، خشم و روانتوان به انی و عاطفی میهیج

شرکت مخابرات، با استفاده از نیروی انسانی،امکانات، تجهیزات و فناوری روز دنیا، برقراری سریع  (.4880، 68کونارد و متیوز

ی دیگر خدمات شرکت مخابرات در لی و بین المللی با حداقل زمان ایجاد کرده است. از جنبهارتباطات مخابراتی را در سطح م

بسیاری در بسیاری موارد کاهش هزینه و رفع مشکلات ترافیکی و تردد و جلوگیری از اتلاف وقت را نیز به دنبال دارد و در 

آید. خدمات این سازمان، بخش اعظمی از نیازهای ساب میی اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی به عنوان عامل زیر بنایی به حتوسعه

ی های جدید امکان پذیر شده است، برای استفادهسازد و این خدمات ارتباطی که با استفاده از فناوریارتباطی جامعه را برطرف می

غیر این صورت از کارایی مفید بهینه و سهولت به کارگیری در بین اقشار مختلف جامعه، نیاز به شناسایی و آموزش دارد که در 

لذا این تحقیق با هدف تبیین این رابطه و بررسی نقش میانجی میان آنها انجام شده است و به این سئوال  .برخوردار نخواهد بود

گری عدالت ضد خدمت با میانجی رفتارهای شهروندی سازمانی و با پاسخ خواهد داد که آیا مدل پیشنهادی فرهنگ سازمانی

از برازش مطلوب برخوردار است؟ و آیاد رفتارهای  نی، عواطف شغلی و تعهد سازمانی کارکنان مخابرات چهارمحال و بختیاریسازما

 گیرند؟ گیرند یا صرفاً از یک مسیر تحت تأثیر قرار میشهروندی سازمانی و رفتارهای ضد خدمت از دو مسیر متفاوت تأثیر می

 پیشینه تحقیقاتی 

 پیشینه داخلی 

دهد که رابطة نتایج تحقیق نشان میپرداخته است.  بررسی رابطة بین شخصیت و رفتار شهروندی سازمانی ( به6932زمانی )

دار است. از بین ابعاد شخصیت، بعد ثبات عاطفی و با وجدان بودن از گانة آن با رفتار شهروندی سازمانی معنیشخصیت و ابعاد پنچ

پذیری و ار شهروندی سازمانی نسبت به ابعاد دیگر برخوردار است و سپس بعد سازگاری، تجربهتری با مؤلّفة رفتهمبستگی قوی

 .گرایی به ترتیب با رفتار شهروند سازمانی رابطه داشته اندبرون

د. آن پرداختن پیامدهای و شغلی روانی فشار بین در پیوند آگاهی ذهن میانجی نقش ساختاری الگوی( به 6939جلالی و همکاران )

 معادلات الگوسازی همبستگی پیرسون، ضریب طریق از هابود. داده ساختاری( معادلات الگویابی) همبستگی نوع از پژوهش

درصد واریانس ذهن آگاهی، فشار  84شغلی  روانی فشار که داد نشان شدند. نتایج تحلیل رگرسیون میانجی تحلیل و ساختاری

                                                           
6 - Controls 

7 - Organizational Justice 

8- Denison 

9- Zautra, Reich, Davis, Potter & Nicolson 

10- Conard & Matthews 
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 82های ناکارآمد های ناکارآمد، فشار روانی شغلی، ذهن آگاهی و نگرشانس نگرشدرصد واری 94روانی شغلی و  ذهن آگاهی، 

های ناکارآمد و عواطف شغلی کند. ذهن آگاهی در رابطه بین فشار روانی شغلی با نگرشدرصد واریانس عواطف شغلی را تبیین می

پژوهش نشان دهنده وضعیت مطلوب الگو بود. های برازش الگوی نهایی ای را ایفا نمود. شاخصنقش یک متغیر میانجی پاره

 آید. بینی رفتارهای ضد خدمت کارکنان برمیهمچنین مشخص شد که عواطف شغلی به خوبی از پس پیش

بررسی رابطه فرهنگ سازمانی، تعهد شغلی و نوآوری سازمانی در »عنوان:  با (، تحقیقی6939مظلومی، ناصحی فر و احسان فر )

ها را از طریق روش تحلیل عاملی تأییدی و مدل معادلات ساختاری تحلیل انجام داده اند. داده«ه در ایرانهای خصوصی بیمشرکت

ای مثبت  بین فرهنگ سازمانی، تعهد شغلی  و نوآوری سازمانی وجود داشت و های این پژوهش نشان داد که رابطهشدند. یافته

 متغیر تعهد شغلی در این میان نقش میانجی دارد.

پرداخته است.  بررسی تقویت رابطه رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی به واسطه شخصیت سالم سازمانی( به 6934نی )فا

های تحقیق توسط آزمونهای علمی انجام شده، نشانگر آنست که بین عدالت ها جهت آزمون فرضیهنتایج حاصل از تحلیل داده

مثبت وجود دارد. به عبارتی هر چه تصور مثبت تری از عدالت سازمانی در ذهن کارکنان  سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه

گردد؛ یعنی در این رابطه، به واسطه شخصیت سالم سازمانی، تعدیل می نیباشد، رفتار شهروندی سازمانی بیشتر خواهد شد. همچن

عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی بیشتر خواهد  های دارای شخصیت سالم سازمانی، تأثیر تصور مثبت کارکنان ازسازمان

ها از سلامت شخصیتی و وجودی برخوردار باشند، کارکنان درك بالایی از رعایت عدالت شد. این بدان معناست که هرچه سازمان

 در سازمان را کسب نموده و این درك بالا باعث تقویت رفتار شهروندی در میان کارکنان خواهد شد.

 شینه تحقیقات خارجی پی

کارمند یکی از کارخانجات تولیدی ایالات متحده به بررسی رابطه بین  288( در تحقیق خود بر روی 4868و همکاران ) 66وایت

های شخصی با عملکرد شغلی و تعهد سازمانی پرداختند و پس از تجزیه و تحلیل نتایج متوجه شدند افرادی که در مقیاس ویژگی

های شخصی با یی داشتند از تعهد سازمانی بالایی هم برخوردارند که نشان دهنده این مسئله است که بین ویژگیشخصی نمره بالا

 عملکرد شغلی و تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. 

ن ( در تحقیق خود در مورد فرهنگ سازمانی و اثربخشی تحقیقی به این نتیجه رسید که رابطه مناسب بی4868) 64دلبوسی

ای است که بر اساس دو عامل میزان ثبات یا تغییر محیط سازمانی و میزان تأکید سازمان بر استراتژی محیط و اثربخشی به گونه

درون یا بیرون سازمان  چهارنوع فرهنگ وجود دارد که عبارتند از فرهنگ انطباق پذیری، فرهنگ مأموریتی، فرهنگ مشارکتی و 

 فرهنگ مبتنی بر تداوم رویه. 

تأثیر  کند که( در تحقیق خود پیرامون تأثیر فرهنگ سازمانی بر عواطف شغلی اعضای سازمان بیان می4862) بارو و گرینبرگ

توان با بررسی زوایای آن، نسبت به چگونگی رفتار، اعضای سازمان به حدی است که میعواطفل مثبت و منفی فرهنگ سازمانی بر 

سازمان پی برد و واکنش احتمالی آنان را در قبال تحولات مورد نظر ارزیابی، پیش بینی و  ها و نگرش اعضایاحساسات، دیدگاه

های جدید را در سازمان پایدار توان انجام تغییرات را تسهیل کرد و جهت گیریهدایت کرد. با اهرم فرهنگ سازمانی، به سادگی می

 .کرد

                                                           
11 - Waiet 

12 - Delbosi 
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شغلی اعضای هیأت  تعهدو  رهای شهروندی سازمانی، فرهنگ سازمانیرفتا(، نیز در پژوهشی به بررسی رابطه 4869) کوبالینو

و فرهنگ سازمانی شغلی  تعهد با  رفتارهای شهروندی سازمانیها پرداخت. نتایج رگرسیون گام به گام نشان داد که علمی دانشگاه

 .همبستگی چندگانه دارد

 .اند کرده اشاره خلاقیت با سازمانی فرهنگ معنادار رابطه به خود پژوهش در (4869) 69بلنچ و مارتینز

 منفی و معکوس رابطه شغلی فرسودگی با مشارکتی و سازمانی کارآفرینی فرهنگ میان که دادند نشان (4864) همکاران و 62بنت

 دارد. وجود

 معنی طهراب سازمانی شهروندی رفتار و تعهد شغلی عمومی معیارهای بین که دریافتند پژوهشی در (4864) 68اورگان و باتمن

 تأثیر که داشته سازمانی شهروندی رفتار و شغلی عملکرد با مثبتی رابطه شغلی تعهد ها، یافته طبق بر دارد. همچنین وجود داری

 .دارد کارکنان اضطراب و نگرانی شدن کم و جابجایی عدم غیبت، عدم بر توجهی قابل

 فرضیه ها

 یه اصلیفرض

گری عدالت سازمانی، عواطف شغلی و تعهد ضد خدمت با میانجی و فرهنگ سازمانی بارفتارهای شهروندی سازمانی یابی مدل

 . از برازش مطلوب برخوردار است سازمانی کارکنان مخابرات چهارمحال و بختیاری

 ی فرعیهاهفرضی

 . بین فرهنگ سازمانی با عدالت سازمانی رابطه مستقیم وجود دارد( 6

 . انی رابطه مستقیم وجود داردبین فرهنگ سازمانی با تعهد سازم( 4

 بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی رابطه مستقیم وجود دارد.( 9

 . رابطه مستقیم وجود داردمثبت ن عدالت سازمانی با عواطف شغلی یب( 2

 . ن عدالت سازمانی با عواطف شغلی منفی رابطه مستقیم وجود داردیب( 8

 . رابطه مستقیم وجود داردبت مثن تعهد سازمانی با عواطف شغلی یب( 1

 . ن تعهد سازمانی با عواطف شغلی منفی رابطه مستقیم وجود داردیب( 4

 با رفتارهای شهروندی سازمانی کارکنان رابطه مستقیم وجود دارد.مثبت ن عواطف شغلی یب( 0

 با رفتارهای ضد خدمت رابطه مستقیم وجود دارد.منفی بین عواطف شغلی ( 3

 . کندانی بین فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی نقش یک متغیر میانجی را ایفا می( عدالت سازم68

 . کندنقش یک متغیر میانجی را ایفا میمثبت ( عدالت سازمانی بین فرهنگ سازمانی و عواطف شغلی 66

 کند.عدالت سازمانی بین فرهنگ سازمانی و عواطف شغلی منفی نقش یک متغیر میانجی را ایفا می( 64

 . کند( تعهد سازمانی بین فرهنگ سازمانی و عواطف شغلی مثبت نقش یک متغیر میانجی را ایفا می69

 . کند( تعهد سازمانی بین فرهنگ سازمانی و عواطف شغلی منفی نقش یک متغیر میانجی را ایفا می62

                                                           
13- Martinez and Blanche 

14- Bennett 

15- Batmn and organs 
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 . کندمیانجی را ایفا می بین عدالت سازمانی و رفتارهای شهروندی سازمانی نقش یک متغیرمثبت عواطف شغلی ( 68

 . کندنقش یک متغیر میانجی را ایفا می رفتارهای شهروندیبین عدالت سازمانی و رفتارهای منفی ( عواطف شغلی 61

 . کندنقش یک متغیر میانجی را ایفا می ضدخدمتبین تعهد سازمانی و رفتارهای مثبت ( عواطف شغلی 64

 کند.و رفتارهای ضدخدمت نقش یک متغیر میانجی را ایفا می بین تعهد سازمانیمنفی ( عواطف شغلی 60

 مدل مفهومی پژوهش

گری ضد خدمت با میانجی رفتارهای شهروندی سازمانی و با یابی فرهنگ سازمانیبررسی برازش مدلهدف از انجام این تحقیق 

ری است که مدل مفهومی تحقیق به این عدالت سازمانی، عواطف شغلی و تعهد سازمانی کارکنان مخابرات چهارمحال و بختیا

 .باشدصورت می

 

گری عدالت مدل مفهومی پیشنهادی رابطه بین فرهنگ سازمانی با رفتارهای شهروندی و ضدخدمت با میانجی 1شکل 

 و تعهد سازمانی و عواطف شغلی

 

 پژوهش روش 

وان تمی هاهبا توجه به ماهیت فرضی. شودشناسی، همبستگی محسوب میوشپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از حیث ر

 زیرا به بررسی روابط درونی بین متغیرها در قالب کشف و تبیین مدل پرداخته است.؛ یابی دانستتحقیق حاضر را نوعی مدل

 جامعه آماری و گروه نمونه

نفر کارمند  412شامل نفر  244جمعاً رمحال و بختیاری است که جامعه آماری در این تحقیق شامل کارکنان مخابرات منطقه چها

حجم نمونه بر اساس جدول مورگان  ،ای نسبتیطبقهگیری با استفاده از روش نمونه .باشدمی غیردایمینفر کارمند  469و  دایمی

بر اساس لیست یه اسامی نفر تعیین شد که به علت در دست داشتن کل 694غیردایمی و کارمندان  684 دایمیاز کارمندان 

  . بین افراد مورد نظر توزیع شدند هاهموجود، پرسشنام

 فرهنگ سازمانی

 عدالت سازمانی

 تعهد سازمانی

عواطف شغلی 

 مثبت

 عواطف شغلی

نفیم  

رفتارهای 

 شهروندی

رفتارهای 

 ضدخدمت
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 ابزار گردآوری اطلاعات

 آنها. است تنظیم یافته گارث و کویین سازمانی فرهنگ مدل براساس و هافستد توسط نامه پرسش این پرسشنامه فرهنگ سازمانی:

 تقسیم مراتبی سلسله فرهنگ و مشارکت و توافق فرهنگ ایدئولوژیک، نگفره عقلانی، فرهنگ: دسته چهار به را سازمانی فرهنگ

 است فاکتورهای سبک قادر سازمانی فرهنگ نوع تعیین بر علاوه که است سؤال 49 پرسشنامه شامل. (6336 هافستد،) اندنموده

 و سازمان هدف عملکرد، معیار یار،اخت قدرت، مرجع منبع گیری،تصمیم شیوه قبول، و پیروی شیوه اعضا ارزشیابی معیار رهبری،

 تا خیلی کم کند )خیلیمی استفاده لیکرت ایدرجه پنج مقیاس از ماده هر برای پرسشنامه این .نماید شناسایی نیز انگیزش را

 میانگین) 668 تا 49 شد )بین محاسبه کل پرسشنامه نمره اینکه از گیرد. پسمی تعلق آنها به پنج تا یک امتیاز ترتیب به که زیاد(

آمد.  دست به 8801( 6901) جویانی پژوهش در کرونباخ آلفای روش به پرسشنامه این شود. اعتبارمی محاسبه آماری نمونه نمرات

 .به دست آمد 06/8در پژوهش حاضر نیز پایایی پرسشنامه طی یک مطالعه مقدماتی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برابر با 

( ساخته شده و دارای 4888) 61این مقیاس توسط پادساکف، مکنیزی، بت پین و باخراخ شهروندی سازمانی:پرسشنامه رفتارهای 

زیر مقیاس است که عبارتند از نوع  2مقیاس دارای . سوال است و روایی و پایایی آن در سطح بسیار خوبی گزارش شده است 48

شده جهت سنجش رفتار شهروندی سازمانی دراین پرسشنامه در خصوص متغیرهای تعیین . دوستی، وجدان، جوانمردی و گذشت

به ترتیب جهت سنجش نوعدوستی . باشدمی نوعدوستی، وظیفه شناسی، جوانمردی، فضیلت مدنی و احترام وتکریم: که شامل

 69الی  66، فضیلت مدنی سوالات 68الی  0، جوانمردی سوالات 4الی  8وظیفه شناسی سوالات  (،وجدان کاری) 2الی 6سوالات 

( پایایی مقیاس را با استفاده از ضریب آلفای 6901) نژادسعیدی .در نظرگرفته شده است 48الی  62واحترام و تکریم سوالات 

در پژوهش حاضر نیز پایایی پرسشنامه طی یک مطالعه مقدماتی با استفاده از ضریب آلفای . گزارش کرده است 40/8 کرونباخ

 . دست آمدبه  40/8کرونباخ برابر با 

های کاری خدماتی طراحی ( جهت بررسی رفتارهای ضد خدمت در محیط6934) این مقیاس توسط جلالی پرسشنامه ضد خدمت:

تا  6ی لیکرت تنظیم شده است که به ترتیب نمرهای درجه 1والات به صورت ئدهی به سنحوه پاسخ. وال استئس 20شده و دارای 

 08820عامل بر روی همدیگر  0عامل را برای مقیاس شناسایی کرد که این  0ملی اکتشافی تعداد تحلیل عا. گیردمی به آن تعلق 1

( و برای بررسی امکان کاربرد 248/8) برابر KMOکفایت نمونه برداری با آزمون . کنندمی درصد از واریانس مقیاس را تبیین

پایایی مقیاس نیز با استفاده . (P<886/8) به دست آمد 84/9231تحلیل عاملی از آزمون کرویت بارتلت استفاده شد که میزان آن 

در پژوهش . به دست آمد 066/8گاتمن برابر با ی و با استفاده از ضریب دو نیمه 042/8از ضریب آلفای کرونباخ برای کل مقیاس 

 . به دست آمد 42/8با حاضر نیز پایایی پرسشنامه طی یک مطالعه مقدماتی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برابر 

( تهیه شده و شامل دو بخش عمده عواطف منفی و 6333) 64این پرسشنامه توسط فاکس و اسپکتورپرسشنامه عواطف شغلی: 

سئوال آن مربوط به عواطف منفی  68سئوال آن مربوط به عواطف مثبت و  68سئوال پرسشنامه  98از . مثبت مربوط به شغل است

ای است که از هرگز تا تقریباً همیشه صورت درجه 8صورت طیف لیکرت ویی به این پرسشنامه بهگسخمربوط به شغل است که پا

پایایی و روایی پرسشنامه در ایران در سطح . شوند(گذاری میصورت معکوس نمرههای مربوط به عواطف منفی بهسئوال) گیردمی

( نیز پایایی پرسشنامه 6939) در پژوهش جلالی و همکاران. (6900پرور، صباحی، نوری، عریضی و گل) مناسبی گزارش شده است

                                                           
16 - Padsakf, Mackenzie, Bat Pin and Bacharach 

17- Fox & Spector 
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همچنین روایی سازه پرسشنامه با استفاده . دست آمدبه 04/8بر روی یک نمونه مقدماتی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برابر با 

( و برای بررسی امکان کاربرد تحلیل 048/8) برابر KMOبرداری با آزمون کفایت نمونه. از روش تحلیل عاملی اکتشافی بررسی شد

تحلیل عاملی مبین آن بود که . (P <886/8) دست آمدبه 81/4644عاملی از آزمون کرویت بارتلت استفاده شد که میزان آن 

قل از ، ن6333) عامل عمده تصریح شده در مطالعه اولیه فاکس و اسپکتور 4است که  40/8تا  91/8دامنه بار عاملی سئوالات از 

در پژوهش حاضر نیز پایایی پرسشنامه . کنندبینی میدرصد واریانس پرسشنامه را پیش 16( و مجموعاً 6900صباحی و همکاران، 

 . به دست آمد 02/8طی یک مطالعه مقدماتی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برابر با 

با هدف ارزیابی عدالت سازمانی  60توسط نیهوف و مورمن 6339پرسشنامه عدالت سازمانی در سال  پرسشنامه عدالت سازمانی:

 و توزیعی نشانای مطالعات عدالت رویه. باشدمی گیرد و دارای سه مولفهمی سوال را دربر 48پرسشنامه مذکور . تهیه و طراحی شد

وقتی که  یحت. شوندمی شوند توسط زیردستان مطلوب تر درجه بندیمی منصف ادراكای رهبرانی که از نظر رویه  دهدمی

ای لیکرت از کاملاً مخالفم تا کاملًا موافقم گزینه 8سوال  48این پرسشنامه دارای .(6333 ،63اسکندورا) تخصیص نابرابر است

( تأیید 6936) ( و همچنین نادی و همکاران4869) زاده افخم و همکارانروایی و پایایی این پرسشنامه در تحقیقات حمزهباشد. می

( برای تعیین اعتبار سازه این مقیاس از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شده 6939) در پژوهش اسماعیلی و همکاران. استشده 

در پژوهش حاضر نیز پایایی . کندمی ی مشاهده شده را تأییدهاههای نیکویی برازش تناسب کامل الگو با داداست و شاخص

 . به دست آمد 41/8از ضریب آلفای کرونباخ برابر با  پرسشنامه طی یک مطالعه مقدماتی با استفاده

وال است ئس 42مشتمل بر ( طراحی شده است که 6338) 48توسط آلن و مایررسشنامه تعهد سازمانی پ پرسشنامه تعهد سازمانی:

بعاد به طور دقیق والات مرتبط با هر کدام از ائشماره س. دهدکه سه بعد تعهد هنجاری، عاطفی و مستمر را مورد سنجش قرار می

های مختلفی مانند محاسبه ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده به منظور سنجش اعتبار این مقیاس از روش. مشخص شده است

پور در ایران انجام گرفت، با تأکید بر روش نامبرده، اعتبار هر یک از خرده توسط احمدی 6940ای که در سال است. در مطالعه

، ضرایب اعتبار تعهد مستمر برابر با %44ه به دست آمده و مشخص شد که: ضرایب اعتبار تعهد عاطفی برابر با های پرسشناممقیاس

سنجی های روانباشد. ضرایب اعتبار به دست آمده با تأکید بر ویژگیمی %16و ضرایب اعتبار تعهد هنجاری نیز برابر با  43%

. ضرایب اعتبار مقیاس تعهد مستمر در تحقیقات انجام شده نیز بیش از گیردر میولی قراپرسشنامه مطلوب بوده و در سطح قابل قب

در پژوهش باشد. معنادار می 88/8باشد. ضمناً، ضرایب روایی مقیاس مذکور در سطح آلفای بوده و در سطح قابل قبولی می 48%

ضرایب اعتبار به دست آمد.  03/8کرونباخ برابر با  حاضر نیز پایایی پرسشنامه طی یک مطالعه مقدماتی با استفاده از ضریب آلفای

باشد. همچنین، ضرایب روایی مقیاس مذکور بوده و در سطح قابل قبولی می %48مقیاس تعهد در تحقیقات انجام شده نیز بیش از 

 .باشد، معنادار می88/8در سطح آلفای 

 یافته ها

 کننده در پژوهشرکتش کارکنانشناختی مربوط به اطلاعات جمعیتی هاهافتی

سن، جنسیت، وضعیت تاهل،  ، وضعیت استخدامی،کنندگان پژوهش بر اساسبه ترتیب توزیع فراوانی شرکت 4تا  6های در جدول

 ارائه شده است.و سابقه کار  سمت سازمانی ،میزان تحصیلات
                                                           
18 - Niehoff and Moorman 

19 - Askandvra 

20 - Allen and Meyer 
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 وضعیت استخدامیتوزیع فراوانی نمونه بر حسب  6جدول 

 فراوانی تجمعی رصد فراوانید فراوانی استخدامیوضعیت 

 8/89 8/89 684 دایمی

 688 8/21 694 غیردایمی

  688 402 کل

 694بیشتر از فراوانی کارکنان غیردایمی با  8/89نفر و  684دهد فراوانی کارکنان دایمی با نشان می 6طور که نتایج جدول همان

 . درصد بوده است 8/21نفر و 

 سنبر حسب  توزیع فراوانی نمونه 4جدول 

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی سن

 8 8 62 سال و کمتر  98

 89 20 691 سال  28تا  96

 8/04 8/43 02 سال  88تا  26

 688 8/64 88 سال  18تا  86

  688 402 کل 

 فراوانی و کارکنانالاترین بدرصد  20نفر و  691سال با  28تا  96سن دارای  کارکناندهد نشان می 4طور که نتایج جدول همان

سال  18تا  86کارکنان سن . انددرصد فروانی کمترین میزان فراوانی را به خود اختصاص داده 8/43نفر و  02سال با  88تا  26سن 

 . انددو قرار داشتهدرصد فراوانی، بین این  8نفر و  62سال نیز با  98و کمتر از  98درصد فراوانی و کارکنان  8/64نفر و  88با 

 توزیع فراوانی نمونه بر حسب جنسیت 9جدول 

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 9/49 9/49 480 مرد

 688 4/41 41 زن

  688 402 کل

 4/41نفر و  41با  زنبیشتر از فراوانی کارکنان  9/49نفر و  480با  مرددهد فراوانی کارکنان نشان می 9طور که نتایج جدول همان

 . درصد بوده است

 توزیع فراوانی نمونه بر حسب وضعیت تاهل  2جدول 

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی وضعیت تاهل

 08 08 424 متاهل

 688 68 24 جردم

  688 402 کل

کنندگان نی شرکتدرصد فراوانی بیشتر از فراوا 08نفر و  424با  تاهلکنندگان مدهد، شرکتنشان می 2طور که نتایج جدول همان

 . انددرصد فراوانی بوده 68نفر و   24با جرد م
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 میزان تحصیلاتتوزیع فراوانی بر حسب  8جدول 

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی میزان تحصیلات

 61 61 28 دیپلم

 8/93 8/49 10 کاردانی

 8/38 86 622 کارشناسی

 688 8/3 44 کارشناسی ارشد و دکتری

 688 688 402 کل

درصد بالاترین فراوانی و  86نفر و  622کارشناسی با مدرك تحصیلی  کارکنان دارایدهد، نشان می 8طور که نتایج جدول همان

 کارکنان. انددرصد کمترین فراوانی را به خود اختصاص داده 8/3نفر و  44دکتری با  دارای مدرك کارشناسی ارشد و کارکنان

فراوانی بین درصد  8/49نفر و  10درصد و کارکنان دارای مدرك تحصیلی کاردانی نیز با  61نفر و  28 دارای مدرك تحصیلی نیز با

 . انداین دو قرار داشته

 سمت سازمانیتوزیع فراوانی بر حسب  1جدول 

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی سمت سازمانی

 8/44 8/44 40 متصدی

 44 8/22 641 کارشناس

 8/32 8/44 12 سرپرست

 688 8/8 61  مدیر

  688 402 کل

درصد بالاترین فراوانی و  8/22نفر و  641کارکنان دارای سمت سازمانی کارشناس با دهد، نشان می 1طور که نتایج جدول همان

دارای سمت  کارکنان. اندکمترین فراوانی را به خود اختصاص دادهدرصد  8/8نفر و  61با  کارکنان دارای سمت سازمانی مدیر

 . اندبین آن دو قرار گرفتهدرصد  8/44نفر و  12درصد و کارکنان دارای سمت سازمانی سرپرست با  8/44نفر و  40سازمانی با 

 توزیع فراوانی نمونه بر حسب سابقه کار 4جدول 

 فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی سابقه کار

 4/41 4/41 41 سال 68کمتر از 

 4/12 90 680 ل سا 63تا  68

 4/38 96 00 سال  43تا  48

 688 9/2 64 سال و بیشتر  98

  688 402 کل 

درصد بالاترین فراوانی و  90نفر و  680با سال  63تا  68ابقه کار دهد کارکنان دارای سنشان می 4طور که نتایج جدول همان

 43تا  48کارکنان . اندیزان فراوانی را به خود اختصاص دادهدرصد فروانی کمترین م ¾نفر و  64 سال و بیشتر با  98کارکنان 

 . اندفراوانی، بین این دو قرار داشتهدرصد  4/41نفر و  41سال سابقه با  68درصد و کارکنان کمتر از  96نفر و  00سال سابقه با 
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 استنباطی های یافته

 اصلی فرضیه

گری عدالت سازمانی، عواطف شغلی و تعهد ضد خدمت با میانجی زمانی ورفتارهای شهروندی سا با یابی فرهنگ سازمانیمدل

 . از برازش مطلوب برخوردار است سازمانی کارکنان مخابرات چهارمحال و بختیاری

 . اندی پژوهش، اطلاعات مورد نظر مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتههاهدر ادامه برای بررسی فرضی

فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی، عواطف شغلی، رفتارهای شهروندی بوط به ضرایب همبستگی نمرات مر 0جدول 

 و رفتارهای ضد خدمت کارکنان

 1 8 2 9 4 6 متغیر

 **628/8 **-31/8 8**/684 *-8642/8 **649/8 6 فرهنگ سازمانی 6

 **410/8 **442/8 **441/8 **648/8 6  عدالت سازمانی 4

 **492/8 *628/8 **929/8 6   تعهد سازمانی 9

 8/*968 *482/8 6    عواطف شغلی 2

 *430/8 6     رفتارهای شهروندی 8

 6      ضد خدمت  1

 402 402 402 402 402 402 تعداد

 18/48 83/18 26/18 49/44 69/18 26/14 میانگین

 44/619 63/8 81/62 96/66 63/8 39/0 انحراف استاندارد

فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی، تعهد یانگین، انحراف استاندارد و ضرایب همبستگی نمرات مربوط به تعداد، م 0جدول  در

دهد نتایج جدول نشان می. ارائه شده است سازمانی، عواطف شغلی، رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای ضدخدمت کارکنان

 . اندیگر همبستگی معنادار داشتهبا یکد( >P 88/8) و( >P 86/8) تمام متغیرهای پژوهش در سطح

برای . یابی معادلات ساختاری نشان داده شده استی مربوط به رابطة بین متغیرهای پژوهش در قالب مدلهاهدر ادامه جداول و داد

دلات یابی معابا استفاده از مدل 6مدل پیشنهادی پژوهش مطابق شکل  0ی جدول هاهبا توجه به دادپژوهش  یهاهبررسی فرضی

 . گزارش شده است 3های برازش آن در جدول شاخصساختاری بررسی شد که 

 مفهومی اولیه پیشنهادی پژوهش مدلهای برازش شاخص 3جدول 

 P Df X2 NFI CFI شاخص
 820/8 162/8 08/40 8 888/8 مقدار شاخص

 IFI PCFI PRATIO RMSEA HOELTER شاخص 

 60 914/8 946 642/8 843/8 مقدار شاخص

=  888/8) اندهای برازش، مدل مفهومی اولیه پژوهش را مورد تایید قرار ندادهشود که شاخصمشاهده می 3با توجه به نتایج جدول 

P) .های مربوط به متغیرهای و ضرایب همبستگی که از هر یک از زیرمقیاسدست آمده، اسکوئر به بنابراین با توجه به مقدار کای

دست آمده و ی به هاهنظر به دادترتیب با امعانبدین. مدل پیشنهادی نیاز به اصلاح داردبه دست آمد،  0-2 پژوهش در جدول
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ی فرهنگ هاهاز بین مولف 6 ( مطابق شکل6) مدل اصلاحیدر های اصلاح و نتایج پیشینه پژوهش بدین ترتیب همچنین شاخص

گیری ف شغلی مثبت و منفی تنها عواطف شغلی مثبت برای اندازهسازمانی تنها مولفه فرهنگ سازمانی توافقی و از بین عواط

حاصل از بوتة آزمایش گذاشته شد که نتایج  مدل مورد نظر بههای برازش مورد استفاده قرار داده شدند و پس از تدوین، شاخص

 ارائه شده است. 68های برازش در جدول شاخص

 (6) اصلاحی مدلهای برازش شاخص 68جدول 

 P Df X2 NFI CFI شاخص
 848/8 128/8 13/82 2 880/8 مقدار شاخص

 IFI PCFI PRATIO RMSEA HOELTER شاخص 

 92 608/8 911 606/8 803/8 مقدار شاخص

 880/8) اند( پژوهش را مورد تایید قرار نداده6) های برازش، مدل اصلاحیشود که شاخصمشاهده می 68با توجه به نتایج جدول 

 =P) .نظر به ترتیب با امعانبدین. ( مجدداً نیاز به اصلاح دارد6) دست آمده، مدل اصلاحیاسکوئر به ین با توجه به مقدار کایبنابرا

مدل در های اصلاح و نتایج پیشینه پژوهش، بدین ترتیب و همچنین شاخصاز جداول ضرایب همبستگی دست آمده ی به هاهداد

حاصل از بوتة آزمایش گذاشته شد که نتایج  ر مدل ایجاد شد و مدل مورد نظر تدوین و بهتغییراتی د 6( مطابق شکل 4) اصلاحی

 ارائه شده است. 66های برازش در جدول شاخص

 (4) اصلاحی مدلهای برازش شاخص 66جدول 

 P Df X2 NFI CFI شاخص
 364/8 018/8 42/60 9 866/8 مقدار شاخص

 IFI PCFI PRATIO RMSEA HOELTER شاخص 

 944 841/8 400 484/8 041/8 مقدار شاخص

اند، با این حال مدل ای پیدا کردههای برازش مدل بهبود قابل ملاحظهشود هرچند شاخصمشاهده می 66با توجه به نتایج جدول 

ت آمده و عدم معناداری دساسکوئر به بنابراین با توجه به مقدار کای. (P=  866/8) اند( پژوهش را مورد تایید قرار نداده4) اصلاحی

های دست آمده و همچنین شاخصی به هاهنظر به دادترتیب با امعانبدین. برخی از مسیرها، مدل پیشنهادی نیاز به اصلاح دارد

اصلاح و بوتة آزمایش گذاشته شد که نتایج  2-2رهای غیرمعنادار، مدل مطابق شکل اصلاح و نتایج پیشینة پژوهش و حذف مسی

 ارائه شده است. 64های برازش در جدول شاخصحاصل از 

( را به عنوان مدل نهایی پژوهش مورد تایید قرار 9) های برازش، مدل اصلاح شدهگر آن است که شاخصبیان 64نتایج جدول 

 است و سطح معناداری مشاهده شده برابر با 11/1دو برابر با دهند که مقدار خینشان می 64 های برازش در جدولشاخص. اندداده

(424/8  =P )شاخص برازش تطبیقی . باشداست که معنادار نمی (CFI)  باشد، می 38/8است که بالاتر از  3844/8برابر با

است، سایر  88/8تر از دست آمده که کوچکبه  892/8برابر با  (RMSEA) همچنین تقریب ریشه میانگین مجذور خطا

 (Hoelter) شاخص مقتصد در حد بالا است و شاخص هلترعنوان یک  است که به 914/8( برابر با PRATIO) ها مانندشاخص

در . دست آمده استقبول( به حداقل قابل ) 488برابر  4است که بیش از  246که شاخص کفایت حجم نمونه است نیز برابر 

راین بناب. گیری با مدل ساختاری پیشنهادی استهای بالا حاکی از تناسب مطلوب بین مدل اندازهمجموع اندازة شاخص
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ارتباط بین متغیرهای پژوهش ای برای تبیین های بسندهمرحله اصلاح از شاخص سهگیری شد که مدل ارائه شده با نتیجه

اثرات کلی، مستقیم و غیرمستقیم فرهنگ سازمانی . گیردبنابراین فرضیة اصلی پژوهش مورد تایید قرار می. برخوردار شده است

ها ضرایب بتای استاندارد و اعداد خاکستری ارائه شده است. اعداد سفید کنار پیکان 69در جدول توافقی بر روی هر یک از متغیرها 

ها مربوط به واریانس تبیین شده هر یک از متغیرهای است. نحوة ارزیابی هر یک از مسیرها نیز باید بر سمت راست روی مستطیل

 اساس ماهیت نمرات )مثبت یا منفی( مربوط به آن صورت گیرد.

 مدل نهایی() (9) ضرایب و واریانس تبیین شده هر یک از متغیرها در مدل اصلاح شده 69جدول 

 مسیرهای الگوی اصلاح شده نهایی
سطح  اثرات 

 معناداری

واریانس 

 غیرمستقیم مستقیم کلی (R2) شدهتبیین

 63/8 **886/8 - 206/8 206/8  ایعدالت رویهـ فرهنگ توافقی 

 49/8 **886/8 - 814/8 814/8  تعهد سازمانی ـ فرهنگ توافقی

 **886/8 - 910/8 910/8 عواطف شغلی مثبتـ  ایعدالت رویه
40/8 

 
 **886/8 - 936/8 936/8  عواطف شغی مثبتـ تعهد سازمانی 

 *88/8 691/8 - 691/8  عواطف شغلی مثبتـ  فرهنگ توافقی

 **824/8 882/8 490/8 434/8 رفتارهای شهروندیـ  ایعدالت رویه

92/8 

 

 **886/8 912/8 - 912/8 رفتار شهروندیـ  عواطف شغلی مثبت

 **886/8 680/8 264/8 84/8 رفتارهای شهروندیـ  تعهد سازمانی

 *844/8 831/8 - 831/8 رفتارهای شهروندیـ  فرهنگ توافقی

 **888/8 842/8 984/8 906/8 فرهنگ توافقی ـ رفتارهای ضدخدمت

46/8 
 **886/8 - -42/8 -42/8 عواطف مثبت ـ رفتارهای ضدخدمت

 *896/8 664/8 - 664/8 ای ـ رفتارهای ضدخدمتعدالت رویه

 *820/8 884/8 - 884/8 تعهد سازمانی ـ رفتارهای ضدخدمت

  88/8  P*, 86/8  P **  

 بین متغیرهای موجود در مدل در سطحدهد که تمام روابط مستقیم و غیر مستقیم به وجود آمده نشان می 69نتایج جدول 

(88/8, 86/8>P (اندمعنادار بوده . 

همچنین  . را تبیین کرده است تعهد سازمانیدرصد از واریانس  49 و ایعدالت رویهدرصد از واریانس  63 فرهنگ سازمانی توافقی

. اندرا تبیین کرده عواطف شغلیواریانس درصد  40بر روی همدیگر، ای و تعهد سازمانی فرهنگ سازمانی توافقی، عدالت رویه

رفتارهای درصد وایانس  92بر روی همدیگر ای، تعهد سازمانی و عواطف شغلی مثبت فرهنگ سازمانی توافقی، عدالت رویه

دیگر ای، تعهد سازمانی و عواطف شغلی مثبت بر روی همفرهنگ سازمانی توافقی، عدالت رویه. اندرا تبیین کرده شهروندی سازمانی

 . انددرصد وایانس رفتارهای ضدخدمت را تبیین کرده 46

فرهنگ اثر کلی . باشد( است که تمام آن به صورت مستقیم می=  206/8) یارویه عدالت فرهنگ سازمانی تواففی براثر کلی 

 عواطف شغلی مثبت ای بر ویهعدالت راثر مستقیم . ( بود که تمام آن به صورت مستقیم است=  814/8) تعهد سازمانیبر  توافقی
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(910/8  =است که تماماً مستقیم است ) . عواطف شغلی مثبتبر  تعهد سازمانیاثر مستقیم (936/8  = است که تماماً به )

( است که هیچ اثر مستقیمی =  691/8) فرهنگ سازمانی توافقی بر عواطف شغلی مثبتاثر . صورت مستقیم اعمال شده است

ای بر اثر کلی عدالت رویه. اعمال شده است ای و تعهد سازمانیعدالت رویهست و صرفاً اثر غیرمستقیم از طریق وجود نداشته ا

( آن به صورت مستقیم و از طریق عواطف =  882/8) آن مستقیم و( =  490/8) است که( =  434/8) رفتارهای شهروندی

( بود که تمام آن به صورت =  912/8) روی رفتارهای شهروندی اثر کلی عواطف شغلی مثبت. شغلی مثبت اعمال شده است

تمام آن به صورت غیرمستقیم ( است که =  831/8) بر رفتارهای شهروندیفرهنگ سازمانی توافقی اثر کلی . مستقیم اعمال شد

نی توافقی بر رفتارهای اثر کلی فرهنگ سازما. ای، تعهد سازمانی و عواطف شغلی مثبت اعمال شده استاز طریق عدالت رویه

( از آن به صورت غیرمستقیم و از طریق =  842/8) ( آن به صورت مستقیم و=  984/8) ( است که=  906/8) ضدخدمت

 اثر کلی عواطف شغلی بر روی رفتارهای ضدخدمت. ای، تعهد سازمانی و عواطف شغلی مثبت اعمال شده استعدالت رویه

(842/8-  =است که تمام آن ) ای روی رفتارهای ضدخدمتاثر کلی عدالت رویه. به صورت مستقیم بوده است (664/8  = )

 اثر کلی تعهد سازمانی بر رفتارهای ضدخدمت. است که تمام آن به صورت غیرمستقیم از طریق عواطف شغلی اعمال شده است

(884/8  =است که تمام آن به صورت غیرمستقیم از طریق عواطف شغلی اعمال ) با توجه به نتایج به دست آمده، در . شده است

 . اندی فرعی پژوهش مورد بررسی قرار گرفتههاهادامه فرضی

 ی فرعیهاهفرضی

 . بین فرهنگ سازمانی با عدالت سازمانی رابطه مستقیم وجود دارد( 1

ا در مدل اصلاحی نهایی، مشخص شد مربوط به جدول ضرایب و واریانس تبیین شده هر یک از متغیره 69 با توجه به نتایج جدول

 بنابراین فرضیه فرعی. (=  206/8) اثر مستقیم داشته است کارکنان ای(عدالت رویه) عدالت سازمانیبر روی  فرهنگ سازمانیکه 

 . گیرد( پژوهش مورد تایید قرار می6)

 با تعهد سازمانی رابطه مستقیم وجود دارد. فرهنگ سازمانی( بین 2

مربوط به جدول ضرایب و واریانس تبیین شده هر یک از متغیرها در مدل اصلاحی نهایی و مدل نهایی  69 تایج جدولبا توجه به ن

 تعهد سازمانی کارکنان رابطه مستقیم وجود داشته است فرهنگ سازمانی توافقی بامشخص شد که بین  6 پژوهش در شکل

(814/8 =) .گیردد قرار می( پژوهش مورد تایی4) بنابراین فرضیه فرعی . 

 .رابطه مستقیم وجود دارد ( بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی3

مربوط به جدول ضرایب و واریانس تبیین شده هر یک از متغیرها در مدل اصلاحی نهایی، مشخص شد  69 با توجه به نتایج جدول

( پژوهش مورد 9) بنابراین فرضیه فرعی. (P> 86/8) که بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی رابطه مستقیم وجود نداشته است

 . گیردتایید قرار نمی

 . رابطه مستقیم وجود داردمثبت ن عدالت سازمانی با عواطف شغلی یب( 4

مربوط به جدول ضرایب و واریانس تبیین شده هر یک از متغیرها در مدل اصلاحی نهایی، مشخص  69-2 با توجه به نتایج جدول

 بنابراین فرضیه فرعی. (=  910/8) کارکنان اثر مستقیم داشته است مثبت ای( بر روی عواطف شغلیرویه) زمانیشد که عدالت سا

 . گیرد( پژوهش مورد تایید قرار می2)
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 . ن عدالت سازمانی با عواطف شغلی منفی رابطه مستقیم وجود داردیب( 1

تبیین شده هر یک از متغیرها در مدل اصلاحی نهایی، و با توجه به  مربوط به جدول ضرایب و واریانس 69 با توجه به نتایج جدول

ای( با عواطف شغلی منفی رویه) حذف متغیر عواطف شغلی منفی از مدل اصلاح شده نهایی، مشخص شد که بین عدالت سازمانی

 86/8) گیردتایید قرار نمی ( پژوهش مورد8) بنابراین فرضیه فرعی. (=  910/8) کارکنان رابطه معناداری وجود نداشته است

<P) . 

 . رابطه مستقیم وجود داردن تعهد سازمانی با عواطف شغلی مثبت یب( 6

مربوط به جدول ضرایب و واریانس تبیین شده هر یک از متغیرها در مدل اصلاحی نهایی، مشخص شد  69 با توجه به نتایج جدول

( پژوهش 1) بنابراین فرضیه فرعی. (=  936/8) ثر مستقیم داشته استکارکنان امثبت که تعهد سازمانی بر روی عواطف شغلی 

 . گیردمورد تایید قرار می

 . ن تعهد سازمانی با عواطف شغلی منفی رابطه مستقیم وجود داردیب( 7

و حذف مربوط به جدول ضرایب و واریانس تبیین شده هر یک از متغیرها در مدل اصلاحی نهایی،  69 با توجه به نتایج جدول

شدن متغیر عواطف شغلی منفی از مدل اصلاحی نهایی، مشخص شد که تعهد سازمانی با عواطف شغلی منفی کارکنان رابطه 

 . گیرد( پژوهش مورد تایید قرار نمی4) بنابراین فرضیه فرعی. (P> 86/8) معناداری نداشته است

 رابطه مستقیم وجود دارد. ن عواطف شغلی مثبت با رفتارهای شهروندی سازمانی کارکنانیب( 1

مربوط به جدول ضرایب و واریانس تبیین شده هر یک از متغیرها در مدل اصلاحی نهایی، مشخص شد  69 با توجه به نتایج جدول

 بنابراین فرضیه فرعی. (=  912/8) که عواطف شغلی مثبت روی رفتارهای شهروندی  سازمانی کارکنان اثر مستقیم داشته است

 . گیردمورد تایید قرار می ( پژوهش0)

 بین عواطف شغلی منفی با رفتارهای ضد خدمت رابطه مستقیم وجود دارد.( 3

و با توجه به  مربوط به جدول ضرایب و واریانس تبیین شده هر یک از متغیرها در مدل اصلاحی نهایی 69با توجه به نتایج جدول 

حذف شد، لذا ارتباط مستقیمی بین عواطف شغلی منفی با رفتارهای  اینکه متغیر عواطف شغلی منفی از مدل اصلاحی نهایی

مثبت توانسته است بر روی رفتارهای ضدخدمت که عواطف شغلی در عین حال، مشخص شد . دمضدخدمت کارکنان به دست نیا

ابطه مثبت و با به این ترتیب مشخص شد که عواطف شغلی مثبت با رفتارهای شهروندی ر. (=  -42/8) کارکنان اثر بگذارد

با توجه به اینکه . گیرد( مورد تایید قرار نمی3) به این ترتیب فرضیه فرعی. رفتارهای ضدخدمت کارکنان رابطة منفی داشته است

از  هاه( به بررسی نقش میانجی متغیرهای پژوهش اختصاص دارد، لذا برای بررسی این فرضی60) ( تا3) یهاهبرای بررسی فرضی

تحلیل رگرسیون میانجی طی برای این منظور . ارائه شده است 62-2ده شده است که نتایج آن در جدول جی استفارگرسیون میان

 . ( به شرح ذیل استفاده شد6301) 46مورد نظر بارون و کنی هایگام

 باشد.بین، همبستگی معنادار وجود داشته بین متغیر میانجی و متغیر پیش (6

 باشد.وجود داشته ر ملاك، همبستگی معنادار بین متغیر میانجی و متغی (4

                                                           
21- Baron & Kenny 
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ضعیف شود و میزان این تضعیف با میزان اثر متغیر میانجی تو ملاك،  بینپیشبین متغیر  یه، رابطبا کنترل اثر متغیر میانجی (9

 رابطه نشان دهد.

 عدالت سازمانی، تعهد سازمانی، عواطف شغلی خلاصة تحلیل رگرسیون میانجی  62جدول 

 متغیرهای ملاك اهگام
متغیرهای 

 بینپیش
B SE ß T R2 

F 
 

 **16/82 638/8 **21/4 206/8 842/8 823/8 فرهنگ توافقی ایعدالت رویه 6

 **08/04 49/8 **01/3 818/8 826/8 413/8 فرهنگ توافقی تعهد سازمانی 4

 **18/80 484/8 **42/1 984/8 882/8 404/8 ایعدالت رویه تعهد سازمانی 9

 تعهد سازمانی 2
 *91/9 612/8 894/8 631/8 فرهنگ توافقی

486/8 84/49 
 *66/2 642/8 844/8 486/8 ایعدالت رویه

 **16/82 638/8 **21/4 206/8 842/8 823/8 فرهنگ توافقی ای عدالت رویه 6

 **10/18 466/8 **46/1 914/8 892/8 914/8 فرهنگ توافقی عواطف مثبت 4

 **94/92 46/8 **42/1 218/8 884/8 964/8 ایدالت رویهع عواطف مثبت 9

 عواطف مثبت 2
 **06/2 418/8 892/8 461/8 فرهنگ توافقی

640/8 48/96** 
 *42/9 661/8 891/8 641/8 ایعدالت رویه

 **08/04 49/8 **01/3 818/8 826/8 413/8 فرهنگ توافقی تعهد سازمانی 6

 **10/18 466/8 **46/1 914/8 892/8 914/8 فرهنگ توافقی عواطف مثبت 4

 **28/93 424/8 **28/0 908/8 898/8 426/8 تعهد سازمانی عواطف مثبت 9

 عواطف مثبت 2
 **31/9 462/8 886/8 631/8 فرهنگ توافقی

608/8 46/94** 
 **43/9 606/8 844/8 691/8 تعهد سازمانی

 **18/04 424/8 **26/63 218/8 890/8 261/8 ایعدالت رویه عواطف مثبت 6

 **28/93 614/8 **24/1 934/8 843/8 244/8 عواطف مثبت رفتارهای شهروندی 4

 **31/42 468/8 **62/66 438/8 824/8 918/8 ایعدالت رویه رفتارهای شهروندی 9

 رفتارهای شهروندی 2
 18/6 630/8 842/8 942/8 ایعدالت رویه

424/8 12/82** 
 **12/2 964/8 886/8 241/8 عواطف مثبت

 **28/93 424/8 **28/0 908/8 898/8 426/8 تعهد سازمانی  عواطف مثبت 6

 **61/46 843/8 **03/9 -42/8 863/8 662/8 عواطف مثبت رفتارهای ضدخدمت 4

 **94/42 642/8 **48/4 903/8 831/8 946/8 تعهد سازمانی  رفتارهای ضدخدمت 9

 رفتارهای ضدخدمت 2
 *40/4 441/8 843/8 686/8 سازمانیتعهد 

801/8 64/68** 
 *30/4 604/8 812/8 623/8 عواطف مثبت 

 **18/04 424/8 **26/63 218/8 890/8 261/8 ایعدالت رویه عواطف مثبت 6

 **61/46 843/8 **03/9 -42/8 863/8 662/8 عواطف مثبت رفتارهای ضدخدمت 4

 **90/43 624/8 **02/1 928/8 840/8 923/8  ایعدالت رویه رفتارهای ضدخدمت 9
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 رفتارهای ضدخدمت 2
 *60/9 426/8 883/8 424/8 ای عدالت رویه

661/8 42/40** 
 *89/9 601/8 842/8 803/8 عواطف مثبت 

 **28/93 424/8 **28/0 908/8 898/8 426/8 تعهد سازمانی عواطف مثبت 6

 **28/93 614/8 **24/1 934/8 843/8 244/8 عواطف مثبت رفتارهای شهروندی 4

 **30/63 620/8 **46/8 466/8 811/8 423/8 تعهد سازمانی  رفتارهای شهروندی 9

 رفتارهای شهروندی 2
 40/6 682/8 893/8 610/8 تعهد سازمانی 

840/8 68/64** 
 *46/2 618/8 813/8 910/8 عواطف مثبت 

 ر پیوند بین فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی.( بررسی نقش میانجی عدالت سازمانی د10

ای با تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود بین عدالت سازمانی رویهمشخص شد  62 با توجه به نتایج به دست آمده از جدول

پژوهش ( 68) ین ترتیب فرضیهبد. گری از بین رفته استنداشته است و به این ترتیب یکی از شرایط اصلی ایفای نقش میانجی

  . گیردمینمورد تایید قرار 

 . ( بررسی نقش میانجی عدالت سازمانی در پیوند بین فرهنگ سازمانی و عواطف شغلی مثبت11

رابطة مستقیم  ایفرهنگ سازمانی توافقی با عدالت سازمانی رویهمشخص شد که  62-2 با توجه به نتایج به دست آمده از جدول

فرهنگ سازمانی توافقی با تعهد همچنین مشخص شد . ( بوده است=  206/8) و میزان آن( P< 86/8) معنادار داشته است

نیز  ایعدالت رویهو  تعهد سازمانیبین . ( بوده است=  818/8) ( و میزان آن نیزP< 86/8) رابطة معنادار داشته است سازمانی

 ایعدالت رویهدر عین حال، مشخص شد وقتی . ( بود=  984/8) ( و میزان آنP< 86/8) رابطه معنادار وجود داشته است است

شد، هرچند رابطه هنوز معنادار است، ولی میزان  تعهد سازمانی و فرهنگ سازمانی توافقیبه عنوان متغیر میانجی وارد رابطه بین 

ای را متغیر میانجی پارهنقش یک ای عدالت سازمانی رویهگیری شد که بنابراین نتیجه. کاهش یافت 612/8به  818/8( از ) بتا

  . گیرد( پژوهش مورد تایید قرار می66) بدین ترتیب فرضیه. ایفا کرده است فرهنگ سازمانی توافقی و تعهد سازمانیبین 

 ( بررسی نقش میانجی عدالت سازمانی در پیوند بین فرهنگ سازمانی و عواطف شغلی منفی.12

شود که نتوانسته است نقش یک گیری میمدل اصلاحی نهایی حذف شد، لذا نتیجه با توجه به اینکه متغیر عواطف شغلی منفی از

 . گیردوهش مورد تایید قرار نمیژ( پ64) بدین ترتیب، فرضیه. متغیر اثرگذار ـ میانجی ـ را ایفاکند

 . ( بررسی نقش میانجی تعهد سازمانی در پیوند بین فرهنگ سازمانی و عواطف شغلی مثبت13

رابطة مستقیم معنادار داشته  تعهد سازمانیمشخص شد که فرهنگ سازمانی توافقی با  62 نتایج به دست آمده از جدول با توجه به

رابطة  عواطف شغلی مثبتهمچنین مشخص شد فرهنگ سازمانی توافقی با . ( بوده است=  818/8) ( و میزان آنP< 86/8) است

نیز رابطه  عواطف شغلی مثبتبین تعهد سازمانی و . ( بوده است=  914/8) ( و میزان آن نیزP< 86/8) معنادار داشته است

به  تعهد سازمانیدر عین حال، مشخص شد وقتی . ( بود=  908/8) ( و میزان آنP< 86/8) معنادار وجود داشته است است

 نوز معنادار است، ولی میزان بتاشد، هرچند رابطه هو عواطف شغلی مثبت عنوان متغیر میانجی وارد رابطه بین فرهنگ سازمانی 

( از )ای را بین فرهنگ نقش یک متغیر میانجی پاره تعهد سازمانیگیری شد که بنابراین نتیجه. کاهش یافت 462/8به  914/8

  . گیرد( پژوهش مورد تایید قرار می69) بدین ترتیب فرضیه. یفا کرده استعواطف شغلی مثبت اسازمانی توافقی و 
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 . نقش میانجی تعهد سازمانی در پیوند بین فرهنگ سازمانی و عواطف شغلی منفی ( بررسی14

شود که نتوانسته است نقش یک گیری میبا توجه به اینکه متغیر عواطف شغلی منفی از مدل اصلاحی نهایی حذف شد، لذا نتیجه

 . گیردتایید قرار نمی( پژوهش مورد 62) بدین ترتیب، فرضیه. متغیر اثرگذار ـ میانجی ـ را ایفا کند

 . در پیوند بین عدالت سازمانی و رفتارهای شهروندی سازمانیمثبت ( بررسی نقش میانجی عواطف شغلی 11

رابطة مستقیم معنادار داشته  ایعواطف شغلی مثبت با عدالت رویهمشخص شد که  62 با توجه به نتایج به دست آمده از جدول

با رفتارهای شهروندی سازمانی همچنین مشخص شد عواطف شغلی مثبت . ( بوده است=  218/8) ( و میزان آنP< 86/8) است

ای با رفتارهای شهروندی عدالت سازمانی رویهبین . ( بوده است=  438/8) ( و میزان آن نیزP< 86/8) رابطة معنادار داشته است

در عین حال، مشخص شد وقتی . ( بود=  438/8) آن( و میزان P< 86/8) نیز رابطه معنادار وجود داشته استسازمانی نیز 

از حالت شد، رابطه  ای و رفتارهای شهروندی سازمانیعدالت سازمانی رویهبه عنوان متغیر میانجی وارد رابطه بین  عواطف مثبت

 واطف شغلی مثبتعگیری شد بنابراین نتیجه. کاهش یافت 630/8به  438/8( از ) میزان بتا( و P< 88/8) معناداری خارج شد

 بدین ترتیب فرضیه. ایفا کرده است ای و رفتارهای شهروندی سازمانیعدالت سازمانی رویهرا بین  کاملنقش یک متغیر میانجی 

  . گیرد( پژوهش مورد تایید قرار می68)

 .در پیوند بین عدالت سازمانی و رفتارهای شهروندی سازمانی منفی( بررسی نقش میانجی عواطف شغلی 16

شود که نتوانسته است نقش یک گیری میبا توجه به اینکه متغیر عواطف شغلی منفی از مدل اصلاحی نهایی حذف شد، لذا نتیجه

 . گیرد( پژوهش مورد تایید قرار نمی61) بدین ترتیب، فرضیه. متغیر اثرگذار ـ میانجی ـ را ایفا کند

 کارکنان. ضدخدمتن تعهد سازمانی و رفتارهای ( بررسی نقش میانجی عواطف شغلی مثبت در پیوند بی17

مشخص شد که عواطف شغلی مثبت با تعهد سازمانی رابطة مستقیم معنادار داشته  62 با توجه به نتایج به دست آمده از جدول

رابطة  ضدخدمتهمچنین مشخص شد عواطف شغلی مثبت با رفتارهای . ( بوده است=  908/8) ( و میزان آنP< 86/8) است

نیز رابطه رفتارهای ضدخدمت با تعهد سازمانی بین . ( بوده است=  -42/8) ( و میزان آن نیزP< 86/8) عنادار داشته استم

در عین حال، مشخص شد وقتی عواطف مثبت به عنوان . ( بود=  903/8) ( و میزان آنP< 86/8) معنادار وجود داشته است

 ( و میزان بتاP< 88/8) ، رابطه از حالت معناداری خارج شدبا رفتارهای ضدخدمت شد تعهد سازمانیمتغیر میانجی وارد رابطه بین 

( از )تعهد را بین  ایپارهگیری شد عواطف شغلی مثبت نقش یک متغیر میانجی بنابراین نتیجه. کاهش یافت 441/8به  903/8

  . گیردش مورد تایید قرار می( پژوه64) بدین ترتیب فرضیه. ایفا کرده استضدخدمت و رفتارهای سازمانی 

 ( بررسی نقش میانجی عواطف شغلی منفی در پیوند بین تعهد سازمانی و رفتارهای ضد خدمت کارکنان.11

شود که نتوانسته است نقش یک گیری میبا توجه به اینکه متغیر عواطف شغلی منفی از مدل اصلاحی نهایی حذف شد، لذا نتیجه

 . گیرد( پژوهش مورد تایید قرار نمی60) بدین ترتیب، فرضیه. را ایفا کند متغیر اثرگذار ـ میانجی ـ

 بحث 

فراوانی در درصد  8/21نفر و  694کارکنان غیردایمی با درصد فراوانی و  8/89نفر و  684کارکنان دایمی با  دادنشان پژوهش نتایج 

درصد بالاترین فراوانی و  20نفر و  691سال با  28ا ت 96کارکنان دارای سن همچنین نتایج نشان داد . پژوهش شرکت کردند

 86کارکنان سن  و انددرصد فروانی کمترین میزان فراوانی را به خود اختصاص داده 8/43نفر و  02سال با  88تا  26کارکنان سن 

د فراوانی، بین این دو قرار درص 8نفر و  62سال نیز با  98و کمتر از  98درصد فراوانی و کارکنان  8/64نفر و  88سال با  18تا 
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کنندگان شرکت. درصد بوده است 4/41نفر و  41بیشتر از فراوانی کارکنان زن با  9/49نفر و  480فراوانی کارکنان مرد با . اندداشته

کارکنان . انددرصد فراوانی بوده 68نفر و   24کنندگان مجرد با درصد فراوانی بیشتر از فراوانی شرکت 08نفر و  424متاهل با 

 44درصد بالاترین فراوانی و کارکنان دارای مدرك کارشناسی ارشد و دکتری با  86نفر و  622دارای مدرك تحصیلی کارشناسی با 

درصد و کارکنان  61نفر و  28کارکنان دارای مدرك تحصیلی نیز با . انددرصد کمترین فراوانی را به خود اختصاص داده 8/3نفر و 

کارکنان دارای سمت سازمانی . انددرصد فراوانی بین این دو قرار داشته 8/49نفر و  10لی کاردانی نیز با دارای مدرك تحصی

درصد کمترین فراوانی  8/8نفر و  61درصد بالاترین فراوانی و کارکنان دارای سمت سازمانی مدیر با  8/22نفر و  641کارشناس با 

درصد و کارکنان دارای سمت سازمانی سرپرست با  8/44نفر و  40سمت سازمانی با کارکنان دارای . اندرا به خود اختصاص داده

 درصد بالاترین فراوانی و 90فر و ن 680سال با  63تا  68کارکنان دارای سابقه کار . اندداشتهدرصد بین آن دو قرار  8/44نفر و  12

 43تا  48کارکنان . اندکمترین میزان فراوانی را به خود اختصاص دادهدرصد فروانی  2/9نفر و  64سال و بیشتر با   98کارکنان 

 . انددرصد فراوانی، بین این دو قرار داشته 4/41نفر و  41سال سابقه با  68درصد و کارکنان کمتر از  96نفر و  00سال سابقه با 

 اصلی فرضیه

گری عدالت سازمانی، عواطف دمت با میانجیضد خ رفتارهای شهروندی سازمانی و با یابی فرهنگ سازمانیمدل

 . از برازش مطلوب برخوردار است شغلی و تعهد سازمانی کارکنان مخابرات چهارمحال و بختیاری

. (P=  888/8) اندهای برازش، مدل مفهومی اولیه پژوهش را مورد تایید قرار ندادهکه شاخص نشان داد 3 جدول نتایج پژوهش در

های مربوط به متغیرهای دست آمده، و ضرایب همبستگی که از هر یک از زیرمقیاساسکوئر به به مقدار کایبنابراین با توجه 

های اصلاح و دست آمده و همچنین شاخصی به هاهنظر به دادترتیب با امعانبدین. پژوهش مدل پیشنهادی نیاز به اصلاح دارد

ی فرهنگ سازمانی تنها مولفه فرهنگ سازمانی توافقی و از هاه( از بین مولف6) مدل اصلاحیدر نتایج پیشینه پژوهش بدین ترتیب 

بدین . گرفتندهای برازش مورد استفاده قرار خصگیری شابین عواطف شغلی مثبت و منفی تنها عواطف شغلی مثبت برای اندازه

 مدل اصلاحیکماکان های برازش، شاخصر با وجود بهبود دکه  نشان داد 68 جدول( در 6) حاصل از فرایند اصلاحنتایج ترتیب 

( 6) دست آمده، مدل اصلاحیاسکوئر به بنابراین با توجه به مقدار کای. (P=  880/8) نگرفته است( پژوهش مورد تایید قرار 6)

فاده قرار گرفت ای در مدل مورد استی عدالت سازمانی صرفاً مولفة عدالت رویههاهاصلاح شد که در این مرحله از بین مولفمجدداً 

با توجه از این رو، . (P=  866/8) های برازش مدل ایجاد شده استبهبود قابل توجهی در شاخص 66 نتایج جدولبا توجه به که 

دست آمده و همچنین ی به هاهنظر به داددست آمده و عدم معناداری برخی از مسیرها، با امعاناسکوئر به به مقدار کای

بوتة آزمایش به و اصلاح  2-2مجدداً مطابق شکل نتایج پیشینة پژوهش و حذف مسیرهای غیرمعنادار، مدل های اصلاح و شاخص

 (CFI) شاخص برازش تطبیقی. (P=  424/8) مدل دارند مطلوبیتنشان از های برازش گذاشته شد که نتایج حاصل از شاخص

دست به  892/8برابر با  (RMSEA) ریشه میانگین مجذور خطا باشد، همچنین تقریبمی 38/8است که بالاتر از  384/8برابر با 

عنوان یک شاخص مقتصد در حد  است که به 914/8( برابر با PRATIO) ها ماننداست، سایر شاخص 88/8تر از آمده که کوچک

حداقل ) 488بر برا 4است که بیش از  246که شاخص کفایت حجم نمونه است نیز برابر  (Hoelter) بالا است و شاخص هلتر

گیری با مدل ساختاری های بالا حاکی از تناسب مطلوب بین مدل اندازهدر مجموع اندازة شاخص. دست آمده استقبول( به قابل 

ارتباط بین ای برای تبیین های بسندهگیری شد که مدل ارائه شده با سه مرحله اصلاح از شاخصبنابراین نتیجه. پیشنهادی است

 . گرفته استبنابراین فرضیة اصلی پژوهش مورد تایید قرار . برخوردار شده استهش متغیرهای پژو
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 ,88/8) تمام روابط مستقیم و غیر مستقیم به وجود آمده بین متغیرهای موجود در مدل در سطح دادنشان  69نتایج جدول 

86/8>P (49ای و درصد از واریانس عدالت رویه 63 فرهنگ سازمانی توافقیضمن اینکه نتایج نشان داد که . اندمعنادار بوده 

ای و تعهد سازمانی بر روی همچنین فرهنگ سازمانی توافقی، عدالت رویه . درصد از واریانس تعهد سازمانی را تبیین کرده است

و عواطف  ای، تعهد سازمانیفرهنگ سازمانی توافقی، عدالت رویه. انددرصد واریانس عواطف شغلی را تبیین کرده 40همدیگر، 

فرهنگ سازمانی توافقی، عدالت . انددرصد وایانس رفتارهای شهروندی سازمانی را تبیین کرده 92شغلی مثبت بر روی همدیگر 

 . انددرصد وایانس رفتارهای ضدخدمت را تبیین کرده 46ای، تعهد سازمانی و عواطف شغلی مثبت بر روی همدیگر رویه

( در خصوص رابطه بین فرهنگ 6932) زاده هریس( و شیخعلی4869) پارناماهای پژوهش ی حاصل ازهاهاین نتایج، با یافت

( پیرامون رابطه بین فرهنگ سازمانی توافقی با رفتارهای شهروندی 6938) نیاز آذری و همکارانسازمانی با تعهد سازمانی، 

(، فاکس و 6939) جلالی و همکاران(، 6903) ران(، گلپرور و همکا6900) گلپرور و نادی(، 6938) گلپرور و همکارانسازمانی، 

در خصوص رابطه بین عواطف شغلی مثبت و منفی با رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای ضدتولید ( 4881) اسپکتور

های قبلی مشخص شده است که متغیرهای شناختی و عاطفی از توانایی بالایی برای در واقع، در پژوهش. همسویی کامل دارد

؛ گیلبوآ و همکاران، 4888؛ اسپکتور و پنی، 6934جلالی، ) بینی رفتارهای شهروندی و رفتارهای ضد خدمت برخوردارندشپی

توان موضوع را در چارچوب الگوهای مطرح شده در زمینه بروز رفتارهای ، میهاهبرای تبیین کلی این یافت. همسویی دارد( 4880

های ( و همچنین نقش تبیین6900صباحی و همکاران، ) م عوامل شناختی و عاطفی(، سه4881فاکس و اسپکتور، ) ضدتولید

عواطف از سوی دیگر، مشخص شده است که . بینی رفتارهای ضدتولید، تبیین کرد( در پیش4868اسپکتور و فاکس، ) اسنادی

کار مانند از دست دادن شغل، ابهام واسطه برخی از عوامل محیط این عواطف شغلی به. شغلی به صورت مثبت و منفی وجود دارند

 البته این یک رابطه یک طرفه نیست، بلکه عواطف شغلی نیز به. گیرندقرار می تأثیرباری نقش تحت نقش، تعارض نقش و گران

 تأثیرنوبه خود بر روی رفتارهای مربوط به شغل مانند عملکرد شغلی، رفتارهای شهروندی سازمانی، و رفتارهای ضدتولید 

ترك ) عدالتی تعاملی را با خروجبیی منفی رابطه که عاطفه مشخص شد( 6903) پرور و کرمیگلهمچنین در مطالعه . گذارندمی

ترك سازمان( ) عدالتی تعاملی ادراك شده با خروجمنفی پایین است، بی بدین معنی که وقتی عاطفه. کندسازمان( تعدیل می

عدالتی توزیعی را با ی بیغفلت و اعتراض پرخاشگرانه، عاطفه مثبت و منفی رابطه ما در عرصها. دارای رابطه مثبت معنادار است

عدالتی توزیعی ادراك شده، با بدین معنی که در عاطفه مثبت و منفی پایین، بی. کننداین بعد از رفتارهای مخرب تعدیل می

با نتیجه به دست آمده از پژوهش حاضر تا  هاههرچند این یافت. غفلت و اعتراض پرخاشگرانه دارای رابطه مثبت و معنادار است

ای ای و مراودهرسد با توجه به ابعاد مختلف عدالت سازمانی، شامل عدالت توزیعی، رویهحدودی در تضاد قرار دارد، ولی به نظر می

گذارند، رابطه بین و سازمانی اثر میشناختی که هر یک به گونة خاصی بر رفتارهای پنهان و آشکار کارکنان و متغیرهای روان

 ابعاد از یک هراز سوی دیگر، مشخص شده است که  . سازدتری را برقرار میای با عواطف مثبت رابطه قویعدالت سازمانی رویه

نگ به عبارت دیگر، فره. بینی ابعاد مختلف رفتارهای شهروندی سازمانی دارندبرای پیش را خاصی میانگین سازمانی فرهنگ

 به عنوان مثال، در پژوهش نیاز آذری و همکاران. دارد خاصی میانگین سازمانی شهروندی رفتار ابعاد از هر یک بروز در سازمانی

 . دارد بعد احترام را میانگین ترینو پایین شناسیوظیفه بعد بر سازمانی فرهنگ را تأثیر بالاترین ( مشخص شد که6938)
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 ی فرعیهاهفرضی

 . گ سازمانی با عدالت سازمانی رابطه مستقیم وجود داردبین فرهن( 1

 206/8) ای( کارکنان اثر مستقیم داشته استعدالت رویه) که فرهنگ سازمانی بر روی عدالت سازمانی نشان داد 69 جدولنتایج 

 =) .و ( 6903) پور درویشیو علی این یافته با نتیجه پژوهش آذر. گرفته است( پژوهش مورد تایید قرار 6) بنابراین فرضیه فرعی

مشخص شد فرهنگ  پور درویشیآذر و علیدر پژوهش به خصوص . همسویی کامل دارد( 4880) (، لی و بیکر6938) ضیایی

 کند.سازمانی نقش به مراتب موثرتری نسبت به فرهنگ فردی بر روی ادراك عدالت سازمانی ایفا می

شوند که به گونة ی فرهنگ سازمانی و جو سازمانی برانگیخته میهاهاز طریق مولفتوان گفت که افراد در تبیین این یافته می

فرهنگ سازمانی خود دست  تأثیررسد که کارکنان تحت بنابراین طبیعی به نظر می. خاصی عدالت را در سازمان خود ادراك کنند

الت سازمانی بود که بر متغیرهای داخل پژوهش ای که در پژوهش حاضر تنها بعد از عدبه ادراك عدالت و از جمله عدالت رویه

 . زنندبگذارد، می تأثیر

 با تعهد سازمانی رابطه مستقیم وجود دارد. فرهنگ سازمانی( بین 2

=  814/8) با تعهد سازمانی کارکنان رابطه مستقیم وجود داشته است فرهنگ سازمانی توافقی، بین نشان داد 69-2 نتایج جدول

) .مهد ، بنی(6932) زادههای شیخعلیاین یافته با نتیجه پژوهش. گرفته است( پژوهش مورد تایید قرار 4) ه فرعیبنابراین فرضی

فرهنگ سازمانی از طریق ایجاد  انددادههای قبلی نشان در واقع، نتایج پژوهش. ( همسویی دارد4869) و پارناما (6938) و نجاتی

برانگیخته نماید تا با جدیت در سازمان کار کنند و نسبت به موارد درون و بیرون سازمان تواند آنها را انگیزه در افراد شاغل می

آید به حساب می کارکنان سازمانی تعهد و وفاداری بر عوامل اثرگذارترین از یکی به عبارت دیگر، فرهنگ سازمانی،. متعهد باشند

 نسبت تعهد نوعی افراد در که شودنقش دارد و باعث می مدیران و کارکنان میان فداکاری و کوشیسخت توسعه که به نوبة خود در

 . اهمیت دارد شخصی منافع از پیش بسی عامل آن که بیاید وجود به عاملی به

کند که به صورت مستقیم و غیرمستقیم افراد توان گفت که فرهنگ سازمانی مانند یک لفاف عمل میدر تبیین این یافته می

د فرهنگ سازمانی روی رفتار کارکنان، همانن تأثیررسد در واقع، به نظر می. دهدمثبت و منفی قرار میات تأثیرشاغل را تحت 

 . محیط بر روی افراد است تأثیر

ای هایی که در بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی با تعلق کاری به عنوان گونههمچنین این یافته با بخش نسبتاً بزرگی از پژوهش

اند ( که نشان داده4866) (، استامپف4864) های فابیناز جمله در پژوهش. انجام شده است، همخوانی دارد از تعهد سازمانی

 . کنندفرهنگ سازمانی مشارکتی و توافقی در ایجاد انگیزه و تعلق خاطر نقش به سزایی ایفا می

 .رابطه مستقیم وجود دارد ( بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی3

بنابراین فرضیه . (P> 86/8) بین عدالت سازمانی با تعهد سازمانی رابطه مستقیم وجود نداشته است نشان داد 69-2 نتایج جدول

. ( در تضاد قرار دارد6903) فر و جواهری کاملاین یافته با نتیجه پژوهش بهاری. نگرفته است( پژوهش مورد تایید قرار 9) فرعی

 و ایرویه عدالت. دارد تأثیر و توزیعی ایرویه عدالت بر مثبتی طور به سازمان خلاقیا یهاارزش در مطالعه آنها مشخص شد که

 تأثیر کارکنان اخلاقی رفتار بر مثبتی طور به سازمانی تعهد. دارد تأثیر سازمانی کارکنان تعهد بر مثبتی طور به نیز توزیعی عدالت

 تأثیرسازمانی  شهروندی رفتارهای دوستی نوع بُعد   و جوانمردی بُعد   بر مثبتی طور به نیز اخلاقی همچنین رفتار. گذاردمی

فر و جواهری توان گفت که هرچند نوع متغیرهای به کار رفته در پژوهش حاضر با پژوهش بهاریدر تبیین این یافته می گذارد.می
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زا و میانجی نیز تقریباً مشابه بوده است، زا، درون( مشابه بوده است و نحوه ورود آنها به جریان پژوهش از حیث برون6903) کامل

قرار  تأثیرخطی بالا بین نمرات عدالت سازمانی و تعهد سازمانی و اینکه هر دو توسط فرهنگ سازمانی تحت ولی به دلیل هم

ارند که توسط ی شناختی و ذهنی یکسانی برخوردهاارزشتواند این ایده را پیش بکشد که هر دو متغیر از اند، بنابراین میگرفته

( نیز مشخص شده است که بین فضیلت 4864) همچنین در مطالعه فابین. اندفرهنگ سازمانی توافقی تا حدود زیادی تبیین شده

توان گفت که در تبیین این یافته می. و تعلق خاطر نسبت به کار و سازمان رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد، همسویی دارد

ترین متغیرهای آید، یکی از مهمی انصاف به حساب میهاهی محرز نظریهاهوص عدالت سازمانی که از فرضیادراك عدالت و به خص

تواند به دنبال خود تعهد سازمانی، عواطف شغلی مثبت و رفتارهای های کاری و سازمانی است که میهای محیطو ویژگی

  .(4881فاکس و همکاران، ) شهروندی سازمانی را به وجود آورد

 . ن عدالت سازمانی با عواطف شغلی مثبت رابطه مستقیم وجود داردیب( 4

=  910/8) ای( بر روی عواطف شغلی مثبت کارکنان اثر مستقیم داشته استرویه) عدالت سازمانی نشان داد 69-2نتایج جدول

) .سیار عمیقی با ادبیات نظری مربوط به این یافته به صورت ب. گرفته است( پژوهش مورد تایید قرار 2) بنابراین فرضیه فرعی

های مختلف نشان داده شده است که چنانچه افراد در واقع، در پژوهش. (4881اسپکتور، ) شناسی سازمانی همسویی داردروان

ای کنند تا دست به رفتارهشوند و عواطف مثبتی پیدا مینسبت به محیط کار ادراك عدالت سازمانی داشته باشند، برانگیخته می

؛ گلپرور و کرمی، 6938؛ عریضی و جهانبخش گنجه، 4886؛ فاکس و همکاران، 4888پنی و اسپکتور، ) مثبت بزنند و برعکس

6903) . 

در . ی مختلفی نقش عاطفه مثبت و منفی بر روی عملکرد افراد شاغل مورد بررسی قرار گرفته استهاههای اخیر، به گونسال در

افرادی با . ی به نسبت جدای از یکدیگرندهم به صورت رگه و هم حالت( دو پدیده) ی مثبت و منفیلحاظ ماهیت عاطفهواقع، به

ی منفی بالا، دارای اضطراب زیاد و  که افرادی با عاطفهدر حالی. برنداند و از زندگی لذت میعاطفه مثبت بالا، پرانرژی و با روحیه

گیری برخودی، فعال بودن و قدرت و سرعت تصمیمت که عاطفه مثبت بالا با خوشهمان نسببه. کمی دارند و انرژی اندنگرانی

 . (4883، و همکاران اسپیندلر) های ذهنی، توانایی مقابله با استرس پایین توام استی منفی بالا با شکایتهمراه است، عاطفه

دارد، افراد هنگام واکنش نشان ت که بیان میاز جمله، الگوهایی که راجع به عواطف مطرح شده است، الگوی کنترل عاطفی اس

 : زنندعمل میفرض دست بهها و شرایط مختلف، از طریق سه پیشدادن به موقعیت

 کنند که بین عواطف آنها و موقعیت تناسب وجود داشته باشد.ای رفتار میگونهافراد به (1

کنند که ادراك خود را از موقعیت تغییر دهند و عی میهای متناسب با موقعیت نیستند، سافرادی که قادر به ابراز هیجان (2

 اصلاح نمایند.

کنند تا حوادث و وقایعی را پدید آورند که احساسات و عواطفی را که نسبت به خود و دیگران در آن موقعیت افراد سعی می (3

 . دارند را مورد تایید قرار دهد

آوری اطلاعات بررسی محیط کار را در بین کارکنان بخش فن ( در یک پژوهش عوامل موثر بر احساس بهزیستی4884) تسای

آوری و احساس خودکارآمدی بر احساس های عاطفی از طریق تابنتایج موید آن بود که صفات مثبت و ثبات حالت. کردند

 . دارد تأثیربهزیستی ذهنی از محیط کار 
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ر، حرکت از موضوعات سنتی که بیشتر بر روی عوامل باثباتی های سازمانی طی چند سال اخیهای پژوهشدر واقع، یکی از پویایی

واتسون، کلارك و ) های عاطفی بوده استگذار بر حالتتأثیرهای شخصیتی تمرکز داشت به سوی عوامل موقعیتی و مانند ویژگی

 . (6300کری، 

که در مطالعه این دو مشخص شد . تگذاری بوده استأثیراما واجد نکات بسیار مهم و ( 6903) گلپرور و کرمینتیجه مطالعه 

منفی پایین است،  بدین معنی که وقتی عاطفه. کندترك سازمان( تعدیل می) عدالتی تعاملی را با خروجبیمنفی رابطه  عاطفه

اما در عرصه غفلت و اعتراض . ی مثبت معنادار استترك سازمان( دارای رابطه) عدالتی تعاملی ادراك شده با خروجبی

بدین معنی که در . کنندعدالتی توزیعی را با این بعد از رفتارهای مخرب تعدیل میبی گرانه، عاطفه مثبت و منفی رابطهپرخاش

 عدالتی توزیعی ادراك شده، با غفلت و اعتراض پرخاشگرانه دارای رابطه مثبت و معنادار است.مثبت و منفی پایین، بی عاطفه

 . غلی منفی رابطه مستقیم وجود داردن عدالت سازمانی با عواطف شیب( 1

ای( با رویه) با توجه به حذف متغیر عواطف شغلی منفی از مدل اصلاح شده نهایی، بین عدالت سازمانینشان داد  69 نتایج جدول

د قرار ( پژوهش مورد تایی8) بنابراین فرضیه فرعی. (=  910/8) عواطف شغلی منفی کارکنان رابطه معناداری وجود نداشته است

(، گلپرور و 6938) های قبلی مانند عریضی و جهانبخش گنجهاین یافته تا حدود زیادی با نتایج پژوهش. (P> 86/8) گرفته استن

اند که عدالت سازمانی ( نشان داده4881) در واقع، فاکس و اسپکتور. ( در تضاد قرار دارد4888) (، پنی و اسپکتور6903) کرمی

توانند رفتارهای ضمن اینکه عواطف شغلی می. بینی کندلی مثبت و هم عواطف شغلی منفی را پیشتواند هم عواطف شغمی

 . بینی رفتارهای ضدخدمت از توانایی بالاتری برخوردارندشهروندی سازمانی را پیش بینی کنند و عواطف شغلی منفی برای پیش

های شغلی که آیا های کارمندان به ویژگیبودن منفی را در واکنش عاطفیدرباره اینکه آیا ( 6333) و همکاران اسپکتوردر مطالعه 

ی اخیر مطالعات شود که طی دو دههجا ناشی میموضوع از آن. یک اثر سویمندانه است یا یک اثر واقعی مورد بررسی قرار دادند

. مرحله اجرا درآمده استمشاغل بهها نسبت به های آنای درباره نقش عاطفی بودن منفی در ادراك کارکنان و واکنشگسترده

های خود ـ گزارشی یگیرجدی بسیاری از اندازهصورت گرایش( عاطفی به) کنند که آمادگیبرخی از این مطالعات بحث می

گیرند را با های عاطفی و استرس شغلی مورد استفاده قرار میهای سازمانی جهت مطالعه و بررسی واکنشعمومی که در پژوهش

های شغلی گیری ویژگیای در اندازهگونه اثر سویمندانهکنند که هیچکه برخی دیگر استدلال میسازد، حال آنمواجه می سوگیری

 . دهندها اثر واقعی را نشان میگیریوجود ندارد و کاملًا اندازه

 . ن تعهد سازمانی با عواطف شغلی مثبت رابطه مستقیم وجود داردیب( 6

بنابراین . (=  936/8) تعهد سازمانی بر روی عواطف شغلی مثبت کارکنان اثر مستقیم داشته است داد نشان 69 نتایج جدول

(، باتمن و 6936) های مایل افشار و همکاراناین یافته با نتایج پژوهش. گرفته است( پژوهش مورد تایید قرار 1) فرضیه فرعی

طور که در واقع، همان. ( همسویی دارد4886) (، فاکس و همکاران4866) (، هابورمن و همکاران4864) (، فابین4864) اورگان

قبلاً نیز گفته شد، زمانی که افراد از لحاظ ذهنی و شناختی به این نقطه برسند که سازمان برای آنها اهمیت دارد و نسبت به آن 

ساز بروز رفتارهای سالم تواند زمینهمی کنند که این عواطف مثبتکنند، عواطف مثبتی را تجربه میتعهد و تعلق خاطر پیدا می

 . سازمانی و از جمله رفتارهای شهروندی سازمانی شود که در ادامه توضیح داده خواهند شد
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 . ن تعهد سازمانی با عواطف شغلی منفی رابطه مستقیم وجود داردیب( 7

اصلاحی نهایی، مشخص شد تعهد سازمانی با حذف متغیر عواطف شغلی منفی از مدل با توجه به و  69 نتایج جدولبا توجه به 

گرفته ( پژوهش مورد تایید قرار ن4) بنابراین فرضیه فرعی. (P> 86/8) عواطف شغلی منفی کارکنان رابطه معناداری نداشته است

 توراین یافته تا حدودی با ادبیات نظری و پیشینه پژوهشی پیرامون عواطف شغلی و به خصوص با نظریه فاکس و اسپک. است

های آتی ( پیرامون مسیرهای منتهی به رفتارهای سالم و ناسالم سازمانی در تضاد قرار دارد و نیاز است که در پژوهش4881)

 بیشتر مورد توجه قرار گیرد.

در واقع، عواطف شغلی منفی در . توان دلیل آن را به دو مسیر متفاوتی که در مدل ترسیم شده است، نسبت دادبا این حال، می

حضور عواطف شغلی منفی اثر خود را روی متغیرهای پژوهش و به خصوص برای تبیین رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای 

ولی در بررسی انجام شده از طریق ضریب همبستگی و تحلیل رگرسیون خطی مشخص شد که . ضد خدمت از دست داده است

ر معکوس و با رفتارهای شهروندی سازمانی رابطه مستقیم معنادار داشته عواطف شغلی منفی با رفتارهای ضد خدمت رابطه معنادا

 . گیرد( قرار می4888) ( و پنی و اسپکتور4881) است که این موضوع به خوبی در راستای نظریه فاکس و اسپکتور

 ن عواطف شغلی مثبت با رفتارهای شهروندی سازمانی کارکنان رابطه مستقیم وجود دارد.یب( 1

. (=  912/8) عواطف شغلی مثبت روی رفتارهای شهروندی  سازمانی کارکنان اثر مستقیم داشته است نشان داد 69 دولنتایج ج

نظریه رفتارهای شهروندی این یافته با پیشینه نظری و به خصوص . گرفته است( پژوهش مورد تایید قرار 0) بنابراین فرضیه فرعی

(، 6939) های مظلومی و همکارانهمچنین این یافته با نتایج پژوهش. یی کامل دارد( همسو4881) و ضد تولید فاکس و اسپکتور

در . ( همسویی دارد488) (، پنی و اسپکتور4884) (، هاکانن6938) (، عریضی و جهانبخش گنجه6936) مایل افشار و همکاران

ی سازمانی و رفتارهای ضد تولید ترسیم و ( دو مسیر متفاوت برای رفتارهای شهروند4881) واقع، در نظریه فاکس و اسپکتور

همچنین مشخص . گذرندبینی شده است که رفتارهای شهروندی سازمانی از مسیر عدالت سازمانی ـ عواطف شغلی مثبت میپیش

صباحی و ) شده است که هر یک از متغیرهای شناختی و عاطفی سهم مشخصی در تبیین رفتارهای سالم و ناسالم سازمانی دارند

 . (6900کاران، هم

 بین عواطف شغلی منفی با رفتارهای ضد خدمت رابطه مستقیم وجود دارد.( 3

با توجه به اینکه متغیر عواطف شغلی منفی از مدل اصلاحی نهایی حذف شد، لذا ارتباط مستقیمی و  69 نتایج جدولبا توجه به 

در عین حال، مشخص شد که عواطف شغلی مثبت . بین عواطف شغلی منفی با رفتارهای ضدخدمت کارکنان به دست نیامد

به این ترتیب مشخص شد عواطف شغلی مثبت با . (=  -42/8) توانسته است بر روی رفتارهای ضدخدمت کارکنان اثر بگذارد

د ( مور3) به این ترتیب فرضیه فرعی. رفتارهای شهروندی رابطه مثبت و با رفتارهای ضدخدمت کارکنان رابطة منفی داشته است

(، جلالی و 6938) (، عریضی و جهانبخش گنجه6903) های گلپرور و کرمیاین یافته با نتایج پژوهش. گرفته استتایید قرار ن

طور که در بالا اشاره شد، طبق نظریه فاکس و همان. ( تا حدودی در تضاد قرار دارد4886) (، فاکس و همکاران6939) همکاران

کنند، مسیر رفتارهای شهروندی سازمانی از مسیر ادراك لی زیادی نیز از آن حمایت میهای خی( که پژوهش4881) اسپکتور

در حالی که مسیر رفتارهای ضد خدمت از عدم ادراك عدالت سازمانی ـ عواطف . گذردعدالت سازمانی ـ عواطف شغلی مثبت می

( ارتباط بین رفتارهای 4881) و همکاران  مانمطالعه زبه خصوص که در برخی از مطالعات نیز از جمله . گذردشغلی منفی می
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درصد  21نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد در واقع، . مورد تایید قرار گرفته استضدتولید کار و رفتارهای شهروندی سازمانی 

 . بینی و تبیین نمودپایه رفتارهای ضدتولید کار پیش توان برواریانس نمرات رفتارهای شهروندی سازمانی را می

ای( با عواطف شغلی منفی ـ رفتارهای ضد خدمت عدالت رویه) مسیر عدالت سازمانیطور که قبلاً نیز گفته شد، به هر حال، همان

( حذف شد، بایستی در مطالعات بعدی با در نظر گرفتن اثر 4881) که در این پژوهش بر خلاف نظریه فاکس و اسپکتور

بت و در صورت امکان با توجه به هر سه بعد از عدالت سازمانی مورد بررسی قرار همپوشانی با و بدون حضور عواطف شغلی مث

 . گیرد

 ( بررسی نقش میانجی عدالت سازمانی در پیوند بین فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی.10

به این ترتیب یکی از ای با تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود نداشته است و بین عدالت سازمانی رویهنشان داد  62جدول  نتایج

این  . گرفته است( پژوهش مورد تایید قرار ن68) بدین ترتیب فرضیه. گری از بین رفته استشرایط اصلی ایفای نقش میانجی

های همچنین این یافته با نتایج پژوهش. ( نیز همسویی دارد6903) فر و جواهری کاملنتیجه تا حدودی با نتیجه پژوهش بهاری

( در تضاد قرار 4880) ( و لی و بیکر4866) (، هابورمن و همکاران6936) (، مایل افشار و همکاران6939) رانمظلومی و همکا

( نیز بحث شد، فرهنگ سازمانی از آن چنان گستره و 9) ( و4) (،6) یهاهطور که قبلاً در خلال بحث پیرامون فرضیهمان. دارد

ذهنیت و شناخت مثبت و منفی در کارکنان گردد و آنها را برای انجام رفتارهای تواند باعث ایجاد توانایی برخوردار است که می

با این حال، در پژوهش حاضر مسیر عدالت سازمانی با تعهد سازمانی معنادار نبوده . مثبت و منفی در محل کار برانگیخته نمایند

عدالت سازمانی بر روی تعهد سازمانی  تأثیردون رسد فرهنگ سازمانی تمام اثر خود را به صورت مستقیم و باست و به نظر می

( تا حدود 4866) ( هابورمن و همکاران6938) های مظلومی و همکارانکند که از نظر یافته این پژوهش با نتایج پژوهشاعمال می

  . زیادی همسویی دارد

 . ثبت( بررسی نقش میانجی عدالت سازمانی در پیوند بین فرهنگ سازمانی و عواطف شغلی م11

فرهنگ سازمانی  ،ای رابطة مستقیم معنادار داشته استفرهنگ سازمانی توافقی با عدالت سازمانی رویه نشان داد 62 نتایج جدول

در عین . ای رابطه معنادار وجود داشته استبین تعهد سازمانی و عدالت رویهاست، توافقی با تعهد سازمانی رابطة معنادار داشته 

ای به عنوان متغیر میانجی وارد رابطه بین تعهد سازمانی و فرهنگ سازمانی توافقی شد، عدالت رویه حال، مشخص شد وقتی

گیری شد عدالت سازمانی بنابراین نتیجه. کاهش یافت 612/8به  818/8( از ) هرچند رابطه هنوز معنادار است، ولی میزان بتا

( 66) بدین ترتیب فرضیه. ازمانی توافقی و تعهد سازمانی ایفا کرده استای را بین فرهنگ سای نقش یک متغیر میانجی پارهرویه

هایی که در این زمینه انجام شده است و در خلال نتایج اغلب پژوهشنتیجه این پژوهش با . گرفته استپژوهش مورد تایید قرار 

آدامز، ) ی انصافهاهطابق کلیه نظریدر واقع، م. ( پیرامون آن صحبت شد، همسویی دارد1) ( تا6) یهاهبحث پیرامون فرضی

( جو سازمانی و محیطی که افراد در آن مشغول 4881) ی عدالت سازمانی و به خصوص نظریه فاکس و اسپکتورهاه( و نظری6316

 . تواند تا حدود زیادی بر عواطف شغلی اثر بگذاردروی ادراك عدالت می تأثیربه کار هستند از طریق 

 ی عدالت سازمانی در پیوند بین فرهنگ سازمانی و عواطف شغلی منفی.( بررسی نقش میانج12

که نتوانسته است نقش یک  شدگیری با توجه به اینکه متغیر عواطف شغلی منفی از مدل اصلاحی نهایی حذف شد، لذا نتیجه

برای تبیین این یافته به . ته استنگرف( پژوهش مورد تایید قرار 64) بدین ترتیب، فرضیه. متغیر اثرگذار ـ میانجی ـ را ایفاکند

در مجموع، با توجه به حذف متغیر میانجی عواطف . ( مراجعه شود66) ( و0) (،4) یهاهگیری پیرامون فرضینتایج و بحث و نتیجه
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گیری کرد که وجود عواطف توان نتیجهشغلی منفی که اثرگذاری خود را در حضور عواطف شغلی مثبت از دست داده است، می

لی مثبت موجب برور رفتارهای شهروندی سازمانی و عدم وجود یا پایین بودن عواطف شغلی منفی باعث بروز رفتارهای ضد شغ

 . (6939جلالی و همکاران، ) شوندمی خدمت

 . ( بررسی نقش میانجی تعهد سازمانی در پیوند بین فرهنگ سازمانی و عواطف شغلی مثبت13

فرهنگ سازمانی توافقی با ، ازمانی توافقی با تعهد سازمانی رابطة مستقیم معنادار داشتهفرهنگ سنشان داد  62جدول  نتایج

در عین . بین تعهد سازمانی و عواطف شغلی مثبت نیز رابطه معنادار وجود داشته است، عواطف شغلی مثبت رابطة معنادار داشته

رهنگ سازمانی و عواطف شغلی مثبت شد، هرچند رابطه هنوز حال، وقتی تعهد سازمانی به عنوان متغیر میانجی وارد رابطه بین ف

گیری شد که تعهد سازمانی نقش یک متغیر بنابراین نتیجه. کاهش یافت 462/8به  914/8( از ) معنادار است، ولی میزان بتا

( پژوهش مورد تایید 69) بدین ترتیب فرضیه. ای را بین فرهنگ سازمانی توافقی و عواطف شغلی مثبت ایفا کرده استمیانجی پاره

(، 4864) (، فابین6936) (، مایل افشار و همکاران6938) های مظلومی و همکاراناین یافته با نتایج پژوهش . گرفته استقرار 

توان گفت تنها بعدی از ابعاد فرهنگ سازمانی که در مدل نهایی باقی در تبیین این یافته می. ( همسویی دارد4866) استامپف

یعنی بعد فرهنگ سازمانی توافقی و مشارکتی از طریق دخالت دادن و اهمیت دادن به کارکنان باعث ایجاد انگیزه و تعهد ماند، 

تواند حتی بدون به قدری شدید است که می تأثیرطور که قبلاً نیز بحث شد این شود که همانسازمانی و تعلق خاطر در آنها می

 . شود، اعمال گرددمتغیر اثرگذار شناخته می دخالت عدالت سازمانی که معمولاً یک

 . ( بررسی نقش میانجی تعهد سازمانی در پیوند بین فرهنگ سازمانی و عواطف شغلی منفی14

که نتوانسته است نقش یک متغیر اثرگذار ـ  شدگیری نتیجه، متغیر عواطف شغلی منفی از مدل اصلاحی نهاییحذف با توجه به 

برای جلوگیری از طولانی شدن مطالب و . گرفته است( پژوهش مورد تایید قرار ن62) بدین ترتیب، فرضیه .میانجی ـ را ایفا کند

 . ( مراجعه شود64) ( و فرضیه4تا  2) یهاهگیری پیرامون فرضیبه بحث و نتیجههمچنین جهت درك بهتر این یافته، 

 . مانی و رفتارهای شهروندی سازمانی( بررسی نقش میانجی عواطف شغلی مثبت در پیوند بین عدالت ساز11

عواطف شغلی مثبت با رفتارهای ، ای رابطة مستقیم معنادار داشتهعواطف شغلی مثبت با عدالت رویه نشان داد 62نتایج جدول 

ار وجود ای با رفتارهای شهروندی سازمانی نیز نیز رابطه معنادبین عدالت سازمانی رویه، شهروندی سازمانی رابطة معنادار داشته

ای و رفتارهای در عین حال، وقتی عواطف مثبت به عنوان متغیر میانجی وارد رابطه بین عدالت سازمانی رویه. داشته است

بنابراین . کاهش یافت 630/8به  438/8( از ) ( و میزان بتاP< 88/8) شهروندی سازمانی شد، رابطه از حالت معناداری خارج شد

ای و رفتارهای شهروندی سازمانی مثبت نقش یک متغیر میانجی کامل را بین عدالت سازمانی رویه گیری شد عواطف شغلینتیجه

 های گلپرور و کرمیاین یافته با نتایج پژوهش. گرفته است( پژوهش مورد تایید قرار 68) بدین ترتیب فرضیه. ایفا کرده است

   . ( همخوانی دارد4881) ( و فاکس و اسپکتور4886) (، فاکس و همکاران6938) (، عریضی و جهانبخش گنجه6903)
ترین مباحث در حیطه مطالعات سازمانی رفتارهای مثبت و منفی کارکنان در محیط کار به در واقع، این یافته که یکی از پر رونق

به . آیندوجود می کند که رفتارهای سالم و ناسالم در محیط کار از دو مسیر متفاوت بهآید، این موضوع را مطرح میحساب می

فردی و عدالت ادراك های سازمانی، تعارض بینکه محدودیتنیز مشخص شد ( 4886) و همکاران فاکسطوری که در مطالعه 

زا زای شغلی هستند، رفتارهای ضدتولید کاری یک پاسخ فشار رفتاری است، و هیجان منفی رابطه بین استرسشده نوعی استرس

خشم صفت و ) گری گرایش عاطفیدر عین حال، حمایت خیلی ضعیفی راجع به نقش تعدیل. کندگری میو فشار را میانجی
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کنندگی خودمختاری در رابطه بین استرسگونه حمایت پژوهشی در خصوص نقش تعدیلدست آمد، و هیچ اضطراب صفت( به

 زاها و رفتارهای ضدتولید کاری یافت نشد.

ابی به شرایط ی، افراد برای دستکه شودگفته میاین طور ( 6318) عدالت آدامز ینند نظریهی عدالت ماهاهدر نظریاز سوی دیگر، 

بینند دچار ( افرادی که شرایط خود را ناعادلانه می6318) به زعم آدامز. عادلانه یا مساوی در کار با دیگران و سازمان انگیزه دارند

عدالتی در این نظریه، شرایطی که در آن بی. عدالتی برانگیخته خواهند شدشوند و برای کاهش این بینارضایتی و تنش عاطفی می

 . (4881اسپکتور، ) شوندکنند، شناسایی میدهد و کارکنانی که احتمالاً برای کاهش آن اقدام میرخ می

. کنندیگران مقایسه میشود که خود را با دعدالتی یک حالت روانی است و در کارکنانی ظاهر میبه همین اعتبار نیز احساس بی

ها یا هر چیز با ارزشی که نتایج عبارت است از پاداش. است هاهدادگیرد، نسبت نتایج با درونآنچه به ویژه مورد مقایسه قرار می

ا دادهدرون. کند، از جمله دستمزد، مزایای جنبی، رفتار خوب، تفریحات و پستکارمند در مقابل کار خود از سازمان دریافت می

و  هاهدهد، بلکه تجربداد نه تنها شامل کاری است که کارمند انجام میدرون. گیردهای کارمند به سازمان را در بر میتمام کمک

 . (6900مهداد، ) گیردآورد را نیز در بر میاستعدادهایی را که با خود به سازمان می

وی این مطالعات، دریافتند که هر دو نوع عدالت با عملکرد شغلی، با انجام فراتحلیل بر رنیز ( 4886) کوهن، چاراش و اسپکتور

بنابراین، اگر شرایط بهتری برای تحقق عدالت سازمانی در سازمان به وجود . دنرضایت از شغل و گرایش به ترك کار همبستگی دار

تواند شرایط لازم برای باقی ماندن ی میاای و مراودهآید، به همین نسبت نیز ادراك عدالت سازمانی اعم از عدالت توزیعی، رویه

. در واقع، بررسی ادراك کارکنان از میزان عدالت سازمانی از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است. در سازمان را فراهم سازدافراد 

مچنین نگرشمندی شغلی و هشود که ادراك کارکنان از میزان عدالت سازمانی در میزان رضایتاین موضوع از آن جا ناشی می

ی بالاتری دست به تولید هاهشود که افراد با انگیزکند و موجب میهای شغلی و عواطف شغلی کارکنان نقش بسیار مهمی ایفا می

 . (4881اسپکتور، ) بزنند

 ( بررسی نقش میانجی عواطف شغلی منفی در پیوند بین عدالت سازمانی و رفتارهای شهروندی سازمانی.16

که نتوانسته است نقش یک شد گیری متغیر عواطف شغلی منفی از مدل اصلاحی نهایی حذف شد، لذا نتیجه حذفبا توجه به 

به منظور جلوگیری از . گرفته است( پژوهش مورد تایید قرار ن61) بدین ترتیب، فرضیه. متغیر اثرگذار ـ میانجی ـ را ایفا کند

 یهاه( و فرضی4تا  2) یهاهگیری پیرامون فرضیبه بحث و نتیجه طولانی شدن مطالب و همچنین جهت درك بهتر این یافته،

( 4881) در نظریه فاکس و اسپکتور ضمن اینکه آنچه درباره مسیرهای متفاوت بروز چنین رفتارهای. ( مراجعه شود62) ( و64)

 . مراجعه شود

 ی ضدخدمت کارکنان.( بررسی نقش میانجی عواطف شغلی مثبت در پیوند بین تعهد سازمانی و رفتارها17

عواطف شغلی مثبت با ، عواطف شغلی مثبت با تعهد سازمانی رابطة مستقیم معنادار داشته نشان داد که 62-2 جدول نتایج

در عین . بین رفتارهای ضدخدمت با تعهد سازمانی نیز رابطه معنادار وجود داشته است، رفتارهای ضدخدمت رابطة معنادار داشته

ثبت به عنوان متغیر میانجی وارد رابطه بین تعهد سازمانی با رفتارهای ضدخدمت شد، رابطه از حالت حال، وقتی عواطف م

گیری شد عواطف شغلی مثبت بنابراین نتیجه. کاهش یافت 441/8به  903/8( از ) ( و میزان بتاP< 88/8) معناداری خارج شد

( پژوهش مورد 64) بدین ترتیب فرضیه. ی ضدخدمت ایفا کرده استرا بین تعهد سازمانی و رفتارها کاملنقش یک متغیر میانجی 

( و 4888) ( و پنی و فاکس4886) (، فاکس و همکاران6939) این یافته با نتایج پژوهش جلالی و همکاران. گرفته استتایید قرار 
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ی قبلی بحث شد و هاهفرضی( همسویی دارد که درباره چند و چون آن طی 6939) ( مظلومی و همکاران4881) فاکس و اسپکتور

 . در پایان این فصل نیز مجدداً بحث کلی صورت خواهد گرفت

 ( بررسی نقش میانجی عواطف شغلی منفی در پیوند بین تعهد سازمانی و رفتارهای ضد خدمت کارکنان.11

ه است نقش یک متغیر اثرگذار شد که نتوانستگیری لذا نتیجه، متغیر عواطف شغلی منفی از مدل اصلاحی نهاییحذف با توجه به 

این یافته تا حدودی با نتایج مطالعات . گرفته است( پژوهش مورد تایید قرار ن60) بدین ترتیب، فرضیه. ـ میانجی ـ را ایفا کند

 . ( در تضاد قرار دارد4888) قبلی و از جمله پنی و اسپکتور

لی به صورت مستقیم با رفتارهای ضدخدمت کارکنان ( نیز مشخص شد که عواطف شغ6939) در مطالعه جلالی و همکاران

های قبلی به خصوص مطالعاتی که به بررسی الگوهای تبادلی و این یافته با اغلب نتایج پژوهش. ی مستقیم منفی داردرابطه

الگوها،  سازی این گونهکه قبلاً نیز گفته شد بر اساس مفهومچنان. شناختی فشار روانی شغلی اختصاص دارند، همسو است

های هیجانی و عاطفی به عنوان میانجی فرایندهای شناختی و ذهنی، در نهایت پیامدهای رفتاری و سازمانی را به وجود واکنش

( و صباحی و 4888) (، پنی و اسپکتور4886) همچنین در مطالعات فاکس و همکاران. (4888کاکس و همکاران، ) آورندمی

به این معنا که هرچقدر فرد عواطف . حالت عاطفی منفی با رفتارهای ضدتولید ارتباط دارد( نیز مشخص شد که 6900) همکاران

منفی شدیدتری را در محیط کاری خود تجربه کند، احتمال دست زدن به رفتارهای ضد تولید و ضد خدمت در وی افزایش 

 یابد.می

 سطح اخلاقی در یهاارزش ایجاد. دکنمی ایفاء نانکارک فردی رفتارهای در مهمی نقش توان گفت، سازمانمی در این راستا

 از ادراك افزایش. شود کارکنان اخلاقی بالاتر رفتار سطح به منجر دیگر، سازمانی متغیرهای بر تأثیر طریق از تواندمی سازمان

عواطف شغلی مثبت  ،یابدمی افزایش سازمانی تعهد که طور همان و شودمی سازمانی عدالت به افزایش منجر ایرویه عدالت

مثل  بیرونی پیامدهای با مرتبط رفتارهایممکن است این مسیر بر روی  حالیکه در. یابندافزایش و عواطف شغلی منفی کاهش می

و کاهش رفتارهای ضد  سازمانی شهروندی افزایش رفتارهایاثر بگذارد، به نوبه خود موجب  سازمان شهرت و رجوع ارباب رضایت

 . شودخدمت می

ای در جهت پاسخ عنوان یک اندیشه هستهبندی این الگو، مفهوم هیجان را به( برای صورت4884) اسپکتور و فاکسر مجموع، د

شوند که یک موقعیت رابطه شخص را با فرایندها وقتی شروع میدر واقع، . اندانگیز فرض کردهانطباقی با وقایع محیطی چالش

بنابراین، اگر فرد موقعیت را به صورت بهبود بهزیستی ارزیابی کند، یک . کندزیابی میصورت معناداری تحت فشار ارمحیط به

ه موقعیت را به صورت تهدید یا کاهش بهزیستی ارزیابی کند یک هیجان منفی را تجربه ان مثبت تجربه خواهد کرد، حال آنکهیج

. سازدنگیختگی فیزیولوژیکی و تمرکز توجه آماده میتجربه یک حالت هیجانی منفی فرد را برای کنش از طریق برا. خواهد کرد

حال، بسیاری از مواقع در عین. کندی یک حالت هیجانی منفی یک پاسخ فوری و اغلب تکانشی را فراخوانی میهاهبسیاری از نمون

متعاقب(، اغلب ) ندآیی عمل در یک زمان پسهاهواسطه تقویت مقاصد و انگیزنیز تکانه فوری برای عمل، با خدمت هیجان به

خصوص با عرصه رفتارهای ضدتولید که رفتارها این موضوع به. شودکند، بازداری میکه هیجان فروکش میمدت زمانی بعد از این

مخصوصاً این . ریزی شده باشند در ارتباط است، تا وقتی که شرایط برای فرصت مناسب مهیا گردداغلب ممکن است از قبل طرح

بیس، تریپ و ) های سودمند در جهت کنترل اجتماعی دیگران است ارتباط داردعنوان تلاشجویی که بهتلافیبرای اقدامات 

 . (6334کرامر، 
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افتند را های رفتاری ناکارآمد و ضدتولید را که اتفاق میشود، احتمال پاسخیک موقعیت که سبب ایجاد یک هیجان منفی می

صورت منفعلانه و غیرمستقیم با صورت فعال و مستقیم به عامل موقعیت حمله کند یا بههکه بجای اینافزایش خواهد داد، به

صورت های این فرایند آن است که هیجان بهیکی از پیچیدگی. گیری از کار یا مصرف الکل(مانند کناره) هیجان مقابله کند

تر هیجان احتمال بیان دقیقبه. ه پیامد رفتار فوراً اتفاق بیفتدتواند رفتار را فراخوانی کند، و نیاز نیست کخودمختار یا الزامی نمی

دیرتر اتفاق افتند را افزایش آمده است ها پیشقصدهای رفتاری مسلم را که ممکن است موجب شود که رفتارها زمانی که فرصت

یک تبیین اسنادی از : باره شهروند منحرفپردازی درنظریه»: ای با عنوان( در مقاله4868) اسپکتور و فاکسعلاوه بر این، . دهدمی

که چگونه رفتار در این تبیین اسنادی درباره این. انددست دادهبه« اثر متقابل رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای ضدتولید

صحبت شده  رندگیمقتضیات و شرایط قرا می تأثیرصورت مثبتی تحت زا بهشهروندی سازمانی مفید و رفتار ضدتولید کاری آسیب

تواند با شود، ولی آن میعنوان رفتاری که اغلب عمدی و از روی اراده تعریف میهرچند رفتار شهروندی سازمانی به. است

 های نیرومند باشد که همواره یک الزام برای رفتار شهروندی سازمانی بهتقاضاهای فراخوانی رفتار شهروندی سازمانی در موقعیت

 فعال شدن اقدامات برای رفتارهای ضدتولید و رفتارهای شهروندی سازمانی به( 4868) زعم اسپکتور و فاکش به. آوردوجود می

ی رفتار دارند، گرایشی به هاهیابند، چون افرادی که گرایش به عمل کردن به یکی از این گونصورت منفی با یکدیگر ارتباط می

شوند، ممکن ( در برخی شرایط این رفتارها فعال می4868) تقاد اسپکتور و فاکسهمچنین به اع. انجام گونه دیگر رفتارها ندارند

 است با یکدیگر و یا یکی پس از دیگری اتفاق افتند.

 های پژوهشمحدودیت

 ها به شرح ذیل بود:ترین آنهایی همراه بود که مهمانجام این پژوهش با محدودیت

که تمام اطلاعات از با توجه به این. های دیگر از طریق پرسشنامه بوداز پژوهش ( روش گردآوری این پژوهش نیز مانند بسیاری6

آوری شده است، نتایج پژوهش بایستی با احتیاط طریق پرسشنامه و آن هم از نوع مداد ـ کاغذی و به صورت خود ـ گزارشی جمع

 صورت گیرد.

مورد بررسی قرار گرفته است، تعمیم ت منطقه چهارمحال و بختیاری کارکنان مخابراکه صرفاً اطلاعات مربوط به ( با توجه به این4

 . با احتیاط صورت پذیردتر بایستی ی بزرگهاسازمانو به خصوص  هاسازماننتایج به سایر 

 (6931بهار سال ) ی مداد ـ کاغذی صرفاً در یک مقطع زمانی خاصهاه( با توجه به اینکه اطلاعات مورد نظر از طریق پرسشنام9

 . آوری شده است، لذا در تعمیم نتایج به صورت کلی بایستی جوانب احتیاط را در نظر گرفتجمع

و از جمله اینکه از بین ابعاد فرهنگ سازمانی صرفاً بعد فرهنگ سازمانی ( با توجه به اصلاحاتی که در مدل صورت گرفت، 2

باید درباره تعمیم نتایج حاصل از فرهنگ سازمانی صرفاً به یک  های آتیتوافقی ـ مشارکتی در مدل باقی ماند، بایستی در پژوهش

 . بعد خاص اشاره شود و تعمیم نتایج نیز با همین گستره و با احتیاط کامل صورت گیرد

تعمیم های آتی باید درباره ای در مدل باقی ماند، در پژوهش( با توجه به اینکه از بین ابعاد عدالت سازمانی صرفاً بعد عدالت رویه8

نتایج حاصل از نقش عدالت سازمانی در رابطه با سایر متغیرهای قبل و بعد موجود در مدل صرفاً به یک بعد خاص اشاره شود و 

 تعمیم نتایج نیز در همین گستره و با احتیاط کامل صورت گیرد.

http://www.tajournals.com/
http://dx.doi.org/10.21859/psychol-01021


 10-111، ص 1331 بهار، 1، شماره 3دوره ،  روانشناسی، علوم اجتماعی و علوم تربیتیفصلنامه علمی تخصصی 
ISSN: 2588-3976 

http://www.Tajournals.com 

 
 

683 

 10.21859/psychol-…… 

 

 

های آتی باید درباره تعمیم نتایج وهش( با توجه به اینکه بعد عواطف شغلی منفی به کلی از مدل نهایی پژوهش حذف شد، در پژ1

حاصل از نقش عواطف شغلی در رابطه با سایر متغیرهای قبل و بعد موجود در مدل صرفاً به این موضوع توجه کافی مبذول شود و 

 تعمیم نتایج نیز در همین گستره و با احتیاط کامل صورت پذیرد.

 پیشنهادهای پژوهش

 پیشنهادهای پژوهشی

بینی بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معناداری مشاهده نشد، با توجه به پیشینه که ینکه برخلاف پیشبا توجه به ا (6

( لذا پیشنهاد 6903فر و جواهری کامل، به عنوان مثال، بهاری) گذارددهد عدالت سازمانی بر روی تعهد سازمانی اثر مینشان می

 . دنتعهد سازمانی و عدالت سازمانی بر روی یکدیگر مورد بررسی قرار گیردوسویه  تأثیرهای آتی شود در پژوهشمی

تفاوت وجود دارد، پیشنهاد متغیرهای پژوهش بر اساس جنسیت اند که بین با توجه به اینکه مطالعات مختلف نشان داده (4

 . گیرد گر جنسیت مورد بررسی قراریابی با در نظر گرفتن نقش تعدیلهای آتی مدلشود در پژوهشمی

با توجه به اینکه در مدل اصلاحی نهایی نسبت به مدل مفهومی پیشنهادی تغییرات نسبتاً زیادی ایجاد شد، و به خصوص متغیر  (9

گر یا میانجی مجدداً این متغیر به صورت تعدیلهای آتی نقش شود در پژوهش، پیشنهاد میعواطف شغلی منفی از مدل خارج شد

 . مورد بررسی قرار گیرد

ا توجه به اینکه در پژوهش حاضر از بین ابعاد فرهنگ سازمانی صرفاً بعد فرهنگ سازمانی توافقی ـ مشارکتی مورد بررسی قرار ب (2

گری و پوشانی، تعدیلهای آتی وضعیت سایر ابعاد مورد بررسی قرار گیرد و دلیل عدم اثرگذاری آن به لحاظ همگرفت، در پژوهش

 . و سویه با عدالت سازمانی و تعهد سازمانی مورد بررسی قرار گیردگری و رابطه دیا حتی میانجی

ای مورد بررسی قرار گرفت، در با توجه به اینکه در پژوهش حاضر از بین ابعاد عدالت سازمانی صرفاً بعد عدالت رویه (8

گری و یا وشانی، تعدیلپهای آتی وضعیت سایر ابعاد مورد بررسی قرار گیرد و دلیل عدم اثرگذاری آن به لحاظ همپژوهش

 . گری مورد بررسی قرار گیردمیانجی

که نحوة قرار گرفتن متغیرهای پژوهش به خصوص متغیرهای میانجی بر اساس پیشینه نظری تنظیم شده بود، با توجه به این (1

 تأثیربینی و تفاوتی را در پیشتوانند نقش ممی ابعاد عدالت سازمانیرسد تغییر پیدا کرد، به نظر می هاهولی طی جریان تحلیل داد

 . این موضوع مورد بررسی قرار گیردهای آتی شود در پژوهشلذا پیشنهاد می. و تاثر با سایر متغیرهای پژوهش به جای بگذارند

شود این بودند، پیشنهاد میکارکنان مخابرات منطقه چهارمحال و بختیاری که جامعه آماری پژوهش صرفاً با توجه به این (4

نفر  6888نفر و  888بیش از ) تری بزرگهاسازمانطور ی خدماتی و غیرخدماتی و همینهاسازمانکارکنان سایر وهش روی پژ

 . انجام و نتایج آن با پژوهش حاضر مقایسه شود کارکن(

 پیشنهادهای کاربردی

ر عواطف شغلی مثبت و به دنبال آن، با توجه به اینکه در مدل اصلاح شده نهایی، بعد فرهنگ سازمانی توافقی ـ مشارکتی ب (6

شود مدیریت جلوگیری از رفتارهای ضدخدمت کارکنان نقش دارد، پیشنهاد میگیری رفتارهای شهروندی سازمانی و شکل

 . پذیر است، اهتمام ورزدمخابرات نسبت به اجرایی کردن این نوع فرهنگ سازمانی که از طریق مدیریت مشارکتی امکان

شود پیشنهاد میبینی رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای ضدخدمت، عواطف شغلی مثبت در پیشیت با توجه به اهم (4

 . مداخلات لازم برای افزایش عواطف شغلی مثبت صورت پذیرد
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بینی عواطف شغلی مثبت و به دنبال آن رفتارهای شهروندی سازمانی و عدم ای در پیشبا توجه به نقش عدالت سازمانی رویه (9

شود ای میگیری عدالت سازمانی رویهشود بر روی ساز و کارهایی که موجب شکلگیری رفتارهای ضدخدمت، پیشنهاد میلشک

  . تمرکز بیشتری مبذول نماید

بینی عواطف شغلی مثبت و همچنین افزایش رفتارهای شهروندی سازمانی و کاهش با توجه به اهمیت تعهد سازمانی در پیش (2

ای و ی آموزشی، مداخلههاهشود مدیریت مخابرات منطقه نسبت به اجرای برنامکارکنان، پیشنهاد می رفتارهای ضد خدمت

 .شود، اهتمام نمایدمدیریتی که باعث افزایش تعهد سازمانی و تعلق خاطر نسبت به سازمان می

  منابع

 دانشگاه ارشد، کارشناسی نامهپایانزمانی، سا شهروندی بر رفتار سازمانی عدالت تأثیر بررسی. (6901). م فروشانی،آقایی .6

 .24-98 صصتهران، 

اثربخشی آموزش شناختی مبتنی بر ذهن آگاهی متناسب با فرهنگ . (6939. )لالی، د.، طالبی، ه و مظاهری، مج آقایی، الف.، .4

دانشگاه شهید چمران  انیایرانی بر رفتارهای شهروندی سازمانی و ضدخدمت کارکنان، مجله مطالعات روانشناسی صنعتی و سازم

 .6-41 صص، 6 اهواز،

مؤسسة مطالعات و : تهران. مدیریت رفتار سازمانی، ترجمة علی پارساییان و سید محمد اعرابی. (6938. )، الفرابینز .9

 .342-344 صصهای بازرگانی، پژوهش

 صص انتشارات مروارید،: تهران. یگرجناصر میرسپاسی و پریچهر معتمد هترجم ،سازانمدیریت فرهنگ. (6901. )استانلی، د .2

08-33. 

 صص انتشارات سازمان مدیریت صنعتی،: تهران. ها و کاربرد الگوهای نوینمدیریت تحول، استراتژی. (6939. )، الفزمردیان .8

04-33. 

 .83-81ص ص ،604، فصلنامه تدبیر رفتار شهروندی سازمانی،. (6901. )اسلامی، ح و سیار، الف .1

 .20-63 صص، 66تئوری تا عمل، نشریه فرهنگ مدیریت، رفتار شهروندی سازمانی از . (6902. )مقیمی، س.م .4

بررسی رابطه میان حساسیت افراد به عدالت سازمانی و مرتبه سرمایه اجتماعی آنان در سازمان، پایان . (6902. )امیرخانی، ط .0

 .88-24ص ص ،، دانشگاه تهران نامه کارشناسی ارشد

 .44-18 صص انتشارات موسسه بوستان کتاب،: قم. می سیاسی اسلاهاهعدالت در اندیش. (6934. )کاظمی، باخوان .3

 .33-38 صص ،(601) 60رهبران و خلق فضای سازمانی متعالی، ماهنامه تدبیر، . (6938. )مومنی، ن و بابایی، م .68

 ارشد، کارشناسی نامهانسانی، پایان وینیر وریبهره بر مؤثر عوامل با سازمانی عدالت رابطه بررسی. (6900. )ف برزگربدروئی، .66

 .28-94 صصشاهد،  دانشگاه

ساده و چندگانه عدالت سازمانی و عملکرد شغلی در شرکت ذوب آهن، ی رابطه. (6938. )براتی، ه.، عریضی، ح و نوری، الف .64

 .40-3 صص ،(99) 3پیام مدیریت(، ) چشم انداز مدیریتنشریه 

، رضایت و استرس شغلی، پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، پاسخگویی بررسی رابطه بین. (6903. )، پشلر .69

 .98-98 صصدانشگاه ارومیه، 
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فشار روانی آگاهی در پیوند بین ذهنمیانجی الگوی ساختاری نقش . (6939. )مظاهری، م و طالبی، ه لف.،آقایی، ا .،جلالی، د .62

 .99-61(، صص 6) 68، شناسی کاربردیمجله دانش و پژوهش در روان ،شغلی و پیامدهای آن

 گوناگون یهاهجنب بر سازمانی عدالت تأثیرگذاری ابعاد نحوه شناخت. (6903. )غ طاهری، وس.ر.، فراحی، م  ن،اجوادی .68

 .91-48 صص (،6) 6 بازرگانی، مدیریت مجله سازمانی، و شغلی رضایت

امی ذهنی در بین اعضای هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی مقایسه استرس شغلی و شادک. (6903. )و طالبی، ب چلبیانلو، غ .61

 .48-18ص ، ص3، فصلنامه علوم تربیتی، و دولتی

نشریه مشکوه، ، سازمانی جایگاه عدالت در اسلام و نقش آن در ارتقای رفتار شهروندی. (6903. )حقیقی، م و میرزاده، ل .64

 .80-08 صص ،680

 .44-48 صصانتشارات ویرایش، : تهران. سی و علوم تربیتیروش تحقیق در روانشنا. (6938. )دلاور، ع .60

-28 صص انتشارات سمت،: تهران. انتظار عدالت و عدالت در سازمان مدیریت رفتار سازمانی پیشرفته. (6903. )رضائیان، ع .63

88. 

، سازمانی عملکرد اب آن ارتباط بررسی و سازمانی شهروندی رفتار عوامل شناخت. (6903. )ن توره،غ و  جندقی،ح.،  زارعی، .48

 .19-96 صص ،(64) 2 مدیریت، فرهنگ فصلنامه

 .40-98 صص، 02توسعه مدیریت، فصلنامه ازمانی و رفتار شهروندی کارکنان، عدالت س. (6903. )بند، م و انگویی، فسام .46

وزارت علوم،  سازمانی بر رضایت شغلی در مراکز علمی پژوهشی وابسته بهبررسی رابطه فرهنگ. (6909. )سرداری، الف .44

 .20-28 صص ،تحقیقات و فناوری در شهر تهرانفصلنامه 

 .93-98 صصانتشارات آگاه، : تهران. های تحقیق در علوم رفتاریروش. (6939. )سرمد، ز.، بازرگان، ع و حجازی، الف .49

 دانشکده ، اسی ارشدکارشن نامهپایان تهران، دانشگاه کارشناسان سازمانی شهروندی رفتار ارزیابی. (6900. )ك شاطری، .42

 .44-18 صص ،تهران  دانشگاه ،تربیتی علوم و روانشناسی

رشد،  انتشارات: تهران شغل. انتخاب یهاهنظری و ایحرفه و شغلی مشاوره و راهنمایی یهاهنظری. (6934. )ع آبادی،شفیع .48

 .90-98 صص

کنان در یک شرکت صنعتی، پایان نامه نقش عوامل عاطفی و شناختی در رفتار ضد تولید کار. (6901. )صباحی، پ .41

 .80-88 صص، ، دانشگاه اصفهان ی علوم تربیتی و روانشناسی، دانشکده ارشد روان شناسی عمومی کارشناسی

 شناختی در رفتار ضدتولید کارکنان،سهم عوامل عاطفی و . (6900. )و گلپرور، م پ.، نوری، الف.، عریضی، حصباحی،  .44

 .22-14 صص (،2و  9) 64شناختی، های روانپژوهش

یار سازمانی و غیبت شغلی در کارکنان رابطه خلق و عاطفه با رفتار جامعه. (6938. )گنجه، سو جهانبخش عریضی، ح .40

 .22-86 صص ،(6) 3تحقیقات علوم رفتاری،  چهارکارخانه بزرگ صنعتی، رویکرد چندسطحی

 .68-2ص ص سمینار فرهنگ کار اصفهان، ،آنسازمانی و نحوة ایجاد تحول در فرهنگ . (6903. )عطافر، ع .43

 .88-28ص انتشارات تولید دانش، ص: تهران. شناخت فرهنگ، فرهنگ سازمانی و مدیریت بر آن. (6939. )احمدی، ععلی .98

 .28-98 صص دولتی، آموزش مدیریت مرکزنشر : تهران. سازمان رفتار و مدیریت روانشناسی. (6936. )س.الف علوی، .96
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 شهر شهرداری کارکنان در سازمانی تعهد با سازمانی عدالت یهاهمؤلف رابطه بررسی. (6900. )، مرورپگل و م غفوری، .94

 .40-44 صص (،2) 8 شناختی،روان مطالعات فصلنامه اصفهان،

 ،آبادبررسی رابطه بین عوامل فرهنگ سازمانی و میزان مشارکت دبیران در امور مدارس شهر خرم. (6939. )قمریان، م .99
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 .20-28 صص ،6
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فصلنامه مدیریت سلامت،  ن،مداری در پرستارای شناخت عدالت و رفتارهای مشتریرابطه. (6900. )م و نادی، مپرور، گل .91
 . 16-48 صص ،(9) 64

از استرس شغلی، فرسودگی هیجانی و رفتارهای انحرافی از  الگوی پیشگیری. (6903. )، م.، نیری، ش و مهداد، عگلپرور .94

 .4-48 صص (،6) 2شناسی کاربردی، فصلنامه روان ی اخلاقی،هاارزشمدیریت، رهبری و طریق 
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خدماتی شهر اصفهان، پایان  تولیدی وهای سازمانرابطه ناخشنودی شغلی با رفتارهای ضد تولید در . (6934. )موسوی، م .28
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Abstract 

This research was carried out with the aim of investigating the relationship between organizational culture and 

organizational citizenship behaviors and anti-service by mediating organizational justice, job affects and 

organizational commitment of Chaharmahal and Bakhtiari telecommunication staffs. The statistical population of 

the study consisted of all permanent and non-permanent employees of the Chaharmahal va Bakhtiari district in 

spring of 1396. 284 people were selected by stratified random sampling and research questionnaires were 

organizational culture questionnaire (Hofstede, 1991), organizational justice (Nijof and Horman, 1993), 

organizational commitment (Alan and Meyer, 1990), occupational emotions (Fox & Spector, 1999), organizational 

citizenship behaviors (Podosekoff et al., 2000) and anti-service behaviors (Jalali, 1392). Data were analyzed 

through structural equation modeling and mediation regression. Fit fit indices indicate that the model is desirable (P 

= 0.58). An agreed organizational culture has explained 19% of the variation of procedural justice and 23% of the 

organizational commitment variance. An agreed organizational culture, procedural justice, and organizational 

commitment on each other, explained 28 percent of the variance of positive occupational emotions. Consensus 

culture, procedural justice, organizational commitment, and positive occupational affections on each other 

explained 34 percent of the variance of organizational citizenship behaviors and 21 percent of the probability of 

anti-personnel behaviors. In addition, it was found that organizational justice practices identified the role of a 

certain mediator variable between consensus organizational culture and organizational commitment, organizational 

commitment The role of a particular mediator variable between consensus organizational culture and positive 

occupational affects Positive affective affects The role of a complete mediator variable between organizational 

justice Procedures And organizational citizenship behaviors. 

 

KeyWords: Organizational Culture, Organizational Justice, Job Emotions, Organizational Commitment, 

Organizational Citizenship Behaviors and Anti-Service behaviors.  
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