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  چكيده

در ايـن ميـان،   . كسـب مزيـت رقـابتي بـر عهـده دارنـد      در تحقـق اهـداف و   بـديلي را   بيخدماتي نقش  يها امروزه كاركنان در سازمان

داده پيشـين نشـان   هـاي   نتايج پـژوهش . استت اي، بسيار بااهمي هاي زنجيره ي، مانند فروشگاهخدماتهاي  ساني درسازمانهاي ان سرمايه

بنـابراين، پـژوهش   . گيـرد  قـرار مـي  سازماني و عدالت سازماني شهروندي  رفتار عواملي همچون ريتحت تأث است عملكرد شغلي كاركنان

و به تبع آن بر عملكرد شغلي كاركنان را تببـين   ،رفتارهاي شهروندينقش عدالت سازماني در  حاضر قصد دارد بر اساس مطالعات پيشين

 ، از نـوع تحقيـق روش . گرفتـه اسـت  سازي شده انجام بومي ةپرسشنام هاي حاصل ازكارگيري دادههاي پژوهشي با بهآزمون فرضيه. كند

اي شـهر   هـاي زنجيـره   نفر كاركنـان يكـي از فروشـگاه    124ن منظور از بدي .است ) مجذور مربعات جزيي نيتر كمروش (پيمايشي و علي 

، رفتـار  )جـز عـدالت تـوزيعي   بـه (هـاي عـدالت    نتايج گوياي سطح قابل قبولي از سازه. مند نظرسنجي شدگيري نظام تهران با روش نمونه

شهروندي سازماني، و به تبع آن بـر عملكـرد    تأثير عدالت بر رفتار(ي علهاي همچنين، فرضيه. شهروندي سازماني و عملكرد شغلي است

 و عـدالت سـازماني   ثر بر رفتارهـاي شـهروندي  ؤعوامل م يرگذاريبراي بهبود تأث ،ر پاياند. درصد تأييد شد 95در سطح اطمينان ) شغلي
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  مقدمه

دوران هـاي   از بارزترين ويژگي. كنند فعاليت مي متلاطمابهام و رها در محيطي پويا، پ سازمانامروزه 
، فرهنگـي  و ياجتمـاع پرتـو تحـولات   تغييرات و تحولات شگرف و مداومي است كـه در   ،كنوني

شـوار  در ايـن شـرايط د  . )154، ص 1383كردنـائيج،  (د ده ـ روي مي فناوري ، وسياسي، اقتصادي
ي مستمر نيآفرارزش، به طور ويژه، در كسب رضايت مشتريان خودضمن كه اند موفق ييها سازمان

  . براي مشتريان كوشش كنند
ها بـا   اين فروشگاه. اي است هاي زنجيره هاي اثربخش نظام توزيع كالا فروشگاه يكي از سازوكار

افـزايش ميـزان فـروش،    (اقتصـادي  در فرانسـه، در عرصـة    ها آنسال از افتتاح اولين  177گذشت 
، )كاهش قيمت فروش محصولات، كاهش هزينة نيروي انساني، كاهش مصرف سـوخت و جـز آن  

، افزايش قـدرت خريـد مـردم و رضـايت شـهروندان      )كرده به مشاغل جذب افراد تحصيل(اشتغال 
هـاي نـوين    وهاي از جل هاي زنجيره فروشگاه. )28، ص 1376اخوي، (اند  هاي متنوعي داشته كاركرد

هاي بزرگ  در ميان غول فورچونمجلة . شود مدرنيسم و از الزامات زندگي شهرنشيني محسوب مي
را بـه   1مـارت  اي وال هاي زنجيره مليتي، فروشگاه ي چندمادرتخصصهاي  ساز و شركت نفتي، خودرو
  . كند ترين شركت جهان معرفي مي عنوان بزرگ
 بـه طـور كامـل،   كـه   پنجاه شكل گرفت ةهاي ده در سال، نيزاي در ايران  هاي زنجيره فروشگاه

 سـاير رقبـا  در ايـن بـين از    ،فروشگاه كوروش .هاي كشورهاي اروپايي بود مطابق الگوي فروشگاه
 ـ 1371جنگ با عراق از سـال   افتني انيپابا گذشت چند سال از انقلاب اسلامي و . تر بود موفق ه ب

با توجـه بـه بـازار     راًياخ. تري گرفت وسعه، شتاب افزونهاي نظام توزيع سنتي، روند ت علت كاستي
هـايي در شـهر تهـران افتتـاح كردنـد       هـاي خـارجي نيـز  شـعبه     مصرفي مناسـب، برخـي شـركت   

اي خانه و  هاي زنجيره هاي اخير، گشايش فروشگاه در سال). 99، ص1388زاده و قاسمي،  اصغري(
  . عة اين صنعت درآمدزا در كشور استهاي ديگر نويدبخش توس كاشانه، هايپراستار و شركت
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بـر اسـت و بـه     اي، بسـيار سـرمايه  
موجـب   ،زا و از سـوي ديگـر  

ازهـاي مـردم را بهتـر    عـلاوه بـر آن ني  

  

هـاي   تـرين دارايـي   نظران مديريت، نيروي انساني در زمـرة ارزشـمند  
ه كاركنان، به عنـوان نيـروي   

محـور ضـمن    نيروي انساني كارآمد و دانش
ايجاد ارزش افزوده در توليدات و خدمات، به كسب مزيت رقابتي و توسعة پايدار سازماني كمـك  

اسـت   ش كاركنان طرح و تبيين شـده  
لذا، ارزيابي و بهبود عملكـرد كاركنـان از عوامـل    
بنا به علل يادشده، طي هشت دهـة گذشـته، همـواره،    

. اسـت  ها قرار گرفته  هاي مديريت سازمان
كيفيـت   بهبـود ها و تعاملات كاركنان را در جهـت  

Hui et al., 2001, p.991.(  

                                        
  .هايي نظير خانه و كاشانه، هايپراستار و لاله است

...                                   بر عدالت سازماني و عملكرد شغليهاي شهروندي سازماني رفتار نقش ميانجي

    

اي، بسـيار سـرمايه   اندازي مجموعـه فروشـگاه زنجيـره    كارشناسان، راه
زا و از سـوي ديگـر  از يـك سـو اشـتغال    ،هاي زيادي نياز دارد، در عين حـال 

عـلاوه بـر آن ني   و شـود  تضمين فروش محصولات توليدكنندگان داخلي مي
  .)1392خانه،  به فروشگاه خانه(كند 

  1اي هاي زنجيره درصد تملك فروشگاه. 1نمودار 

نظران مديريت، نيروي انساني در زمـرة ارزشـمند  به باور بسياري از صاحب
ه كاركنان، به عنـوان نيـروي   هاي اخير، متون مديريت از نگاه بكه طي سالبه طوري. 

نيروي انساني كارآمد و دانش. كار، به منابع انساني و سرماية انساني تغيير كرده است
ايجاد ارزش افزوده در توليدات و خدمات، به كسب مزيت رقابتي و توسعة پايدار سازماني كمـك  

ش كاركنان طرح و تبيين شـده  هاي متعددي دربارة عوامل ارتقاي انگيز نظريه. كند
لذا، ارزيابي و بهبود عملكـرد كاركنـان از عوامـل    . ها عدالت سازماني جايگاه والايي دارد

بنا به علل يادشده، طي هشت دهـة گذشـته، همـواره،    . ها است كنندة رشد و توسعة سازمان
هاي مديريت سازمان ريزي ها و برنامه ارزيابيارزيابي و بهبود كاركنان سرلوحة 

ها و تعاملات كاركنان را در جهـت   تواند رفتارها، نگرش عواملي كه مي
Hui et al., 2001, p.991(است كار گيرد، رفتار شهروندي سازماني 

                                                           
هايي نظير خانه و كاشانه، هايپراستار و لاله است هاي ديگر، مشتمل بر آمار شركت در اين نمودار شركت

نقش ميانجيبررسي    

  

 

كارشناسان، راه ةبه گفت
هاي زيادي نياز دارد، در عين حـال  زيرساخت

تضمين فروش محصولات توليدكنندگان داخلي مي
كند  برآورده مي

  

به باور بسياري از صاحب
سازماني است

كار، به منابع انساني و سرماية انساني تغيير كرده است
ايجاد ارزش افزوده در توليدات و خدمات، به كسب مزيت رقابتي و توسعة پايدار سازماني كمـك  

كندشاياني مي
ها عدالت سازماني جايگاه والايي داردكه در آن

كنندة رشد و توسعة سازمانتضمين
ارزيابي و بهبود كاركنان سرلوحة 

عواملي كه مي نيتر از مهم
كار گيرد، رفتار شهروندي سازماني خدمات به

در اين نمودار شركت. 1
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 دررسـمي   ةشـد  اي از پيش تعريـف كه فراتر از رفتارهاست رفتاري ، رفتار شهروندي سازماني
در موفقيـت   شـود، امـا   ساختارهاي رسمي شناسايي نمـي  ةليبه وساست و به طور مستقيم، سازمان 

بـا  ) Organ & Konofsky,1999; Robins, 2001(اسـت  عملكردي و عملياتي سـازمان بسـيار مهـم    
و  اردهاي كاركنان اثر د فتاربيني كرد اين نوع رفتار بر نوع نگرش و ر توان پيش مي ،توجه به تعريف

بـر كيفيـت خـدمات     ،در نهايـت . كنـد  يهـدايت م ـ  سـازمان ها را در جهت اهداف  هاي آن فعاليت
با درنظرگرفتن نقش ميانجي  عملكرد شغليعدالت و  ةدر اين پژوهش رابط .شده اثرگذار است ارائه

   .شودرفتار شهروندي سازماني بررسي مي

  مرور متون پژوهش 

از ايـن  . اسـت  رور متون تحقيق تبيين و توصيف بهتر عدالت و پيامدهاي آن در سـازمان  هدف از م
 .شود شغلي بسط داده مي عملكردرو، در ادامه مفاهيم عدالت، رفتار شهروندي سازماني و 

  عدالت

شناسـي اجتمـاعي و رفتـار    ن روانااي اجتماعي است كه توجه بسـياري از متخصص ـ  عدالت پديده
گانـة اصـول ديـن محسـوب      در فرهنگ شيعي، عدالت از اركان پـنج . ب كرده استسازماني را جل

در اسـلام  . ز دايرة تشـيع خـارج اسـت   ا، چنانچه فردي از اين اصل عدول كند، واز اين ر. شود يم
چيز در جاي خود است، يعني رعايت كردن حقوق افراد جامعـه بـه    رعدالت به معناي قراردادن ه
تواند عدالت اجتمـاعي   اصولي كه مي. اقت و توان خود به حقش برسدطوري كه هر كس در حد لي

دلـوي  (كند دارد، در جامعه سلامتي و آرامش ايجاد مي را در پي داشته باشد و همگان را راضي نگه
هـا،   يـابيم بسـياري از نابسـاماني    مـي رهاي كنوني د با نگاهي به سيماي سازمان). 1385و همكاران، 

از . اسـت  هاي مختلف نهفتـه   عدالتي سازماني، به شكل ري پايين كاركنان در بيو انگيزگي و بهره بي
: شـامل  و اسـت هـا   قوانين و هنجارهاي اجتماعي در مديريت سازمان، عدالت ،)2009( بولينيونظر 

 ـ براي تصميم داي كه باي رويه؛ ها در سازمان هچگونگي تخصيص ستاد و  كـار گرفتـه شـود   هگيري ب
 .، است)چگونگي برخورد و رفتار با كاركنان سازمان( فردي در سازماني بينها چگونگي رفتار
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و عدالت  يا هيعدالت توزيعي، عدالت رو گيرد،در نظر ميبراي عدالت  را سه بعد ،اين تعريف
ه دش ـاين سه بعد به عنوان ابعاد اصـلي عـدالت سـازماني در نظـر گرفتـه       ،در اين پژوهش. تعاملي
تعريـف  ) 2005( ، بيـوگر انـد بيان كـرده كه بيز و تريپ از عدالت سازماني  بر اساس مفهومي. است
شـده  عدالت سازماني عبارت است از انصـاف ادراك : بيان كرده است يتري از عدالت سازمان جامع

روابط فـرد بـا    ةدربرگيرند است و اجتماعي ي واز تعاملات در سازمان، كه  شامل تعاملات اقتصاد
به طور خلاصـه   ،در ادامه. استاجتماعي  نظامبه عنوان يك  ،اران و سازمانرؤسا، زيردستان، همك

  .شودبررسي ميبعد عدالت  سه
  1عدالت توزيعي

مديريت به بحث عدالت بوده  نظرانصاحببرابري آدامز، دليل اصلي توجه  نظريةطور تاريخي، ه ب
بـا   را هاي خود از سازمان ستاده ب ،اي خود به سازمانه ه افراد نسبت داد نظريه،بر اساس اين . است

فـرد   ،اگـر ايـن نسـبت نـابرابر باشـد      ؛كننـد  سازمان مقايسه مي درنسبت داده و ستاده همكارانشان 
كاركنـان در   كه يهنگام«پاسخ به اين پرسش كه بارة مطالعات مختلفي در .كند عدالتي مي احساس بي

مـديران   ،اسـت؛ بنـابراين  گرفته انجام » نند؟ك چگونه رفتار مي ،شوند عدالتي مواجه مي سازمان با بي
خاص بـه ايـن مسـائل     توجهبا  ،هاي حاكم عدالتيبي ازاز اعتراض و دادخواهي كاركنان  پيش يدبا

برخورد برابر و عادلانه بـا   دادنتايج اكثر اين مطالعات نشان  .را بهبود دهندعدالتي  بيعوامل موجد 
 يرفتار شـهروند بخشد، ميپيرو و رهبر را بهبود  ةرابط، دهدميكاركنان، رضايت شغلي را افزايش 

  . دهدمي، و موارد سرقت كاركنان را كاهش كندميسازماني را تشويق 

  اي عدالت رويه

شان در سـازمان را مـد نظـر قـرار      تنها پيامدهاي دريافتيكند افراد نه عدالت سازماني بيان مي ةنظري
) 2000( لينـد و تيلـور   .داردتعيين پيامدها را نيز مـدنظر   براي هگرفتكار ههاي ب هروي ،دهند، بلكه مي

ي ا منصـفانه  طورگيري به  كند كه در آن فرآيند تصميم اي را به عنوان حالتي تعريف مي عدالت رويه

                                                           
1. Distributive Justice 
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فردي عدالت و ابعاد ساختاري و بين OCB ةمطالعات متعدد مورمن و همكارانش رابط. داوري شود
فـردي  يكي از ابعاد بـين ( معناداري بين عدالت تعاملي ةرابطها نشان دادند آن .اي را تأييد كرد رويه

) ازخودگذشـتگي، وجـدان، احتـرام و جـوانمردي    (  OCBو چهار بعد از پنج بعد ) اي عدالت رويه
هـاي   هر چند يافتـه . يعني رفتار مدني معنادار نيست ،OCB اين رابطه در بعد پنجم البته. وجود دارد

 ،تأييـد كـرد   OCBبيني ابعاد مختلـف   اي را براي پيش لعات توانايي هر دو بعد عدالت رويهاين مطا
 هنوز روشن نشـده اسـت   ،بهتري است ةكنند ينيب شيفردي پساختاري يا بين كداميك از ابعادولي 

)Treviño & Weaver, 2009( .  

  1تعاملي عدالت

 فـردي توجه افراد به كيفيت رفتارهاي ميـان  ةدهندمعتقدند عدالت تعاملي نشان )1998( موگ و بيز
بيز و مـوگ بـراي اولـين     .اندهاي سازماني با آن مواجه هروي) و اجراي( ، كه در طول تصويباست

حساسـيت  «سـت از  ا از نظر آنان عدالت تعاملي عبارت. درا تعريف كردن» عدالت تعاملي« ةبار واژ
 ـ   هـا در طـول سياسـت    فردي كـه آن هاي ميان كاركنان به كيفيت رفتار هـاي   هگـذاري و اجـراي روي

 صـداقت تركيبـي از  ابعـاد عـدالت تعـاملي     هاآناز نظر . »)كنند يدرك م( كنند سازماني دريافت مي
 & Trevino( ها هجابودن خواستهو ب احترام، )فريبكاري يا اغواگري ، عدمشامل صراحت و راستي(

Weaver, 2009 (هـاي   بـر متغيـر   را آميـز بـا كاركنـان   فتار عدالتر ريمتعددي تأث پژوهشگران .است
انـد  كـرده  بررسيرضايت شغلي، اعتماد، وفاداري به رهبر، رفتار شهروندي و سرقت  مانندسازماني 

)Rich et al., 2010( . توان به مطالعة فـاني و همكـاران    عرصة داخلي نيز ميدر)در بررسـي  ) 1390
  .شاره كردتأثير عدالت بر رفتار شهروندي سازماني ا

  رفتار شهروندي سازماني

 ةتوسع .دكردنمطرح را رفتار شهروندي سازماني  ةواژ 1983و همكارانش در سال  2اولين بار ارگان

                                                           
1. Transactional Justice 
2. Organ 
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بـارة  و مطالعـات كـاتز در   ،تمايـل بـه همكـاري   بارة ، در1938در سال  1بارنارد ةاين مفهوم از نوشت
 سـت ا  نشأت گرفتـه  1978و  1966، 1964هاي  عملكرد و رفتارهاي خودجوش و نوآورانه در سال

)Castro & Armario, 2004.( ِء نقش رسمي افـراد نيسـت   از آنجا كه رفتار شهروندي سازماني جز، 
رفتارهـاي  . )694: 1998دايـن وآنـگ،   (اسـت  پاسـخ بـه روابـط همكـاران      برايرفتاري  يشاخص
رسمي سازمان بيـان شـده    هاي در شرح وظايف و نقش كهشود  اطلاق مي ينقشي به رفتارهاي درون

اما رفتارهـاي فرانقشـي بـه رفتارهـاي      دهد،ميو پاداش  شناساييها را آنو سيستم رسمي سازمان 
و معمـولاً در سيسـتم پـاداش     انـد كه اختيـاري  اشاره داردهاي رسمي كاركنان  شغلي فراتر از نقش

 ةمطالع ـ بـه كه علاقـه   انيزم). 6: 1999هوي و همكاران، ( شوند رسمي سازمان در نظر گرفته نمي
نظـر  آن اتفاق ةپيشينمتون نظري و  در ابعاد آنبارة درهنوز  افزايش يافت،رفتار شهروندي سازماني 

متفاوت از ابعاد رفتـار   بنديدسته 30نشان داد تقريباً ) 2000( هاي پادساكف بررسي. وجود نداشت
 اسـت،  جلـب كـرده  را ن اجـه محقق ـ ابعادي كه بيشـترين تو . انجام گرفته استشهروندي سازماني 

. مردي و گذشت، و رفتـار مـدني   از نوع دوستي، وجدان كاري، احترام به ديگران، راد است عبارت
از  اسـت  كه عبارت ،كردبيان دسته  4، ابعاد رفتار شهروندي سازماني را در قالب )2006( ير نت مه

اين  بر در پژوهش حاضر ).Netemeyer,1995( دوستي و نوعوجدان كاري  جوانمردي، رفتار مدني،
 كننـد ميها را قادر  شهروندان خوب، سازمان رسد يبه نظر م ،بنابراين تأكيد شده استچهار ويژگي 

بندي و حل مشـكل بهبـود    ريزي، زمان انجام كار از طريق برنامه برايتوانايي همكاران و مديران را 
  ).Hui et al., 2002; Mckeins et al., 1999( دمشاركت كنن باكيفيت بهتر خدمات ةد و در ارائنبخش

  عملكرد شغلي

ويـژه مـديريت بـه كـار     ترين واژگاني است كه در علوم مختلف، به ترين و مصطلح از رايج عملكرد
منبـع مـرتبط بـا ايـن واژه      968.000.000گـر گوگـل بيشـتر از     براي مثال، جستجو. شود گرفته مي

 نيپركـاربردتر از ايـن رو، قطعـاً واژة عملكـرد را از    ). 1390صفري و همكاران، (كند شناسايي مي

                                                           
1. Barnard 
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در متون مديريت ارزيابي عملكرد در سطح فردي، گروهـي  . توان در نظر گرفت واژگان امروزي مي
هـاي   هـا و اسـتاندارد   هـاي تخصصـي الگـو    همچنين، براي دواير و بخش. شودسازماني انجام ميو 

هـاي كسـب و كـار،     ي گروهي، تيمي، منابع انساني، فراينـد شغلمتعددي، از جمله ارزيابي عملكرد 
هاي مديريت بـه  عملكرد همواره در نظريه. زنجيرة تأمين، آثار اجتماعي و جز آن تدوين شده است

). 1389زاده و همكـاران،  اصـغري (گونه مطرح شده است  چالش و استعارهرعنوان يكي از مفاهيم پ
ربارة تأثير رفتـار شـهروندي سـازماني بـر عملكـرد شـغلي،       هاي اخير، مطالعات متعددي ددر سال

در ) 2010( و همكـاران  1توان به مطالعـات ريـج   از جمله مي. گروهي و سازماني انجام گرفته است
توان بـه مطالعـة    در عرصة داخلي مي. ارزيابي رفتار شهروندي سازماني و عملكرد شغلي اشاره كرد

نتايج اين مطالعه بيـانگر  . هاي شهر قم اشاره كرد از سازمان در يكي) 1385(متين و همكاران زارعي
  .رابطة معنادار رفتار شهروندي سازماني و عملكرد سازماني است

هاي آماري است، بايد روش كمـي بـا مقيـاس     از آنجا كه روش پژوهش حاضر مبتني بر روش
گيـري عملكـرد    انـدازه در اين پژوهش بـراي  . نسبتي را براي ارزيابي عملكرد شغلي به كار گرفت

علـت اتخـاذ   . سرپرست فرد پرسشنامه را تكميل كرده اسـت . شغلي كاركنان سه گويه طراحي شد
دهنـد يـا از   اين رويكرد، اين باور است كه كاركنان با ذهنيتي خودشيفته به پرسشنامه را پاسـخ مـي  

هـاي شـغلي خـود را    شده دربارة عملكردشان بر حقوق دريافتي، واقعيت هاي داده ترس تأثير پاسخ
هاي ارزيابي سرپرست از عملكرد از مـرور متـون پـژوهش     در اين پژوهش شاخص. كنندبيان نمي

ي محتواي شغل و عملكـرد  ها مؤلفهبه اين دليل كه فقط سرپرستان كاركنان به . است استخراج شده 
، عـدالت  بـه طـور كـل   . اسـت  كاركنان اشراف دارند، همكاري سرپرستان در ايـن قسـمت الزامـي    

هاي پژوهشي در حوزة منـابع انسـاني   أس موضوعرسازماني، رفتار شهروندي و عملكرد شغلي در 
در زمينـة رفتـار شـهروندي    گرفته انجامهاي  پژوهش. است رو به افزايش هاو اهميت آنقرار دارند 

  ).Lavelle et al., 2009؛Bolino et al., 2009 (است سه نوع ، عمدتاًسازماني 

                                                           
1. Rich 
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حاضر رفتار شهروندي سازماني در نقش متغير ميانجي در رابطة عدالت سـازماني و  وهش پژدر 
به عبـارت ديگـر رفتـار شـهروندي سـازماني بـر ارتبـاط        . عملكرد شغلي در نظر گرفته شده است

الگوي مفهومي مبتنـي بـر روابـط    تحقيق  چارچوب نظري. گذاردعملكرد شغلي و عدالت تأثير مي
بيضـي   شكلبه اين دليل، مكنون است به ، 2ي مندرج در نمودار متغيرها( استمتغيرها ميان  نظري

  .)است شده  نمايش داده
  
  
 

  مدل مفهومي پژوهش. 2نمودار 

  پژوهش هاييهفرض

  :به شرح زير استهاي پژوهش  فرضيه
  .بخش استعدالت سازماني در سطح رضايت. 1فرضية 
  .بخش استسطح رضايت عدالت توزيعي در سازمان در. 1-1فرضية 
  .بخش استي در سازمان در سطح رضايتا هيروعدالت . 2-1فرضية 
  .بخش استعدالت تعاملي در سازمان در سطح رضايت. 3-1فرضية 
  .بخش است رفتار شهروندي سازماني در سطح رضايت. 2فرضية 
  .بخش است عملكرد شغلي كاركنان در سطح رضايت. 3فرضية 
  .اثر مثبت، مستقيم و معنادار دارد رفتار شهروندي سازماني براني عدالت سازم. 4 فرضية
  .اثر مثبت، مستقيم و معنادار دارد بر عملكرد شغليرفتارهاي شهروندي سازماني . 5 فرضية

رفتار شهروندي سازماني در رابطة عدالت سازماني و عملكرد شـغلي نقـش ميـانجي    . 6فرضيه 
  .دارد

  روش پژوهش 

هاي پـژوهش   بخشي سازه دستة نخست، رضايت. دسته فرضيه مطرح شده استدر اين پژوهش دو 

عدالت 
 سازماني

 

رفتارهاي 
  عملكرد شغلي شهروندي سازماني
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پـژوهش  هـاي  دستة دوم فرضـيه . كندرا بررسي مي) عدالت، رضايت شهروندي و عملكرد شغلي(
و عملكرد شغلي را بررسي رفتار شهروندي سازماني  عدالت سازماني، هاي مكنون سازهروابط عليّ 

توصيفي و از نـوع   ،گردآوري اطلاعات ةكاربردي و از نظر نحو ،پژوهش از نظر هدفاين  .كندمي
 رهـا يبراي بررسي روابـط متغ . همبستگي و به طور مشخص مبتني بر مدل معادلات ساختاري است

 سازيمدل. كار گرفته شدبهمعادلات ساختاري يا تحليل چندمتغيري با متغيرهاي مكنون  سازيمدل
 آشـكار روابط متغيرهـاي   ةهايي دربار همعي براي آزمون فرضيمعادلات ساختاري رويكرد آماري جا

  .انجام گرفته استهاي پژوهش، فرايند زير براي بررسي فرضيه. استهاي مكنون  متغير و
  
  
  

    

  

  

 فرايند اجراي پژوهش. 3 نمودار

  هاي پژوهش وتحليل يافتهتجزيه

و عملكـرد   اي شهروندي سازمانيزا و رفتارهپژوهش عدالت سازماني، متغير برون مفهوميدر مدل 
رفتـار شـهروندي   عدالت سازماني متغير مستقل،  ،از جهتي ديگر باشند،ميزا  متغيرهاي درونشغلي 

 هـا  دادهآوري  ابـزار اصـلي گـرد   . استمتغير وابسته عملكرد شغلي، متغير ميانجي و متغير ، سازماني
ال بـراي عـدالت   ؤس ـ 9( ازمانيبـراي ابعـاد عـدالت س ـ    پرسـش  21 ،ست كه به ترتيباپرسشنامه 
عملكـرد  ال بـراي  ؤس ـ 4 ،)براي عـدالت تعـاملي   سؤال 7ي و ا براي عدالت رويه سؤال 5توزيعي، 

  .ليكرت در نظر گرفته شد ايدرجهپنجبا طيف  ،ال براي رفتارهاي شهروندي سازمانيؤس 5، شغلي
 1389د در سـال  اي شـهرون  هـاي زنجيـره   شركت فروشگاهكاركنان  ةكليوهش ژپ آماري ةجامع

متغيرهاي رفتاري براي ) درگيربودن(  گيري و عموميت بودن چارچوب نمونهبه دليل مشخص. است
آمـاري   ةجامع ـ افـراد  تعـداد . كار گرفته شدبهگيري تصادفي ساده  اعضاي جامعه، روش نمونه ةهم

هاي سياستي در جهت  ارائة بسته. 6
ارتقاي رفتار شهروندي سازماني، 

 عدالت و عملكرد شغلي

 

تبيين الگوي مفهومي . 1
  پژوهش

هاي تبيين تعريف. 2
عملياتي دربارة الگوي 

  مفهومي

ها  سازي داده آماده. 3
  )هاي نامعين تحليل داده(

اعتبار مدل و پايايي . 4
  ابزار

  

هاي آزمون فرضيه. 5
  آماري پژوهش
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فرمـول   براسـاس . بـه دسـت آمـد    32/0تايي مطالعة مقدماتي برابر با 31 واريانس نمونة. است 550
  .دشانتخاب نفر  126اي با حجم  محدود، نمونه ةگيري از جامع نمونه

� �
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� � 550 � 96/1
2 � 31/0

075/0
2 �504 
 1�   96/1

2 �  31/0
� 126 

گيـري از   بهـره بـا   ،سـپس  .بررسـي شـد  پرسشـنامه   30اوليه شامل  ةنمون ،سنجش پايايي براي
نشـان از  دست آمده از پرسشنامه، ضريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه هاي به ه داد

  . )1 جدول(پايايي ابزار پژوهش است 
 Visual PLSافزار  كارگيري نرممحاسبة پايايي پرسشنامه با به. 1جدول 

    پايايي تركيبي  شده ميانگين واريانس تبيين  آلفاي كرونباخ

  رفتار شهروندي  848/0  588/0  768/0
  عدالت  824/0  619/0  796/0
  عملكرد شغلي 742/0 413/0 754/0

  

از اعتبار سـازه   شكلياعتبار عاملي  .كار گرفته شدبهها اعتبار عاملي  سنجش روايي پرسش براي
املي تحليل ع). 128، ص1381سرمد و همكاران، (شود بررسي ميست كه از طريق تحليل عاملي ا

 كـارگيري بـه  ،در حقيقـت . علوم انساني كاربرد فراوانـي دارد تحقيقات آماري است كه در اكثر  يفن
شـود و متغيرهـا از نـوع     مي كار گرفتهآزمون بهها پرسشنامه و  در آنتحقيقاتي كه تحليل عاملي در 

لي تحليـل عـام   كـارگيري فـن  بـه در اين پـژوهش بـا   ). 1380كلاين،(است ، ضروري استمكنون 
  .شدمتغيرها استخراج  مكنونعوامل ، اكتشافي
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 ها تحليل داده

 .شود و تحليل ميهاي پژوهش تجزيه آوري شده بر اساس فرضيه هاي جمع در اين بخش داده

  متغيرهاي پژوهشتوصيفي بررسي 

 .آزمون تي ميانگين اجرا شد پژوهش، هايبراي آزمون فرضيه





>
≤

3:

3:

1

0

µ
µ

H

H  

و فـرض مقابـل آن را   :µ  H0 =3، فرضـية دو دنبالـة   SPSSافـزار  يج خروجي نـرم از آنجاكه نتا
كند؛ براي ارزيابي فرضية پژوهشي، به مقادير معنـاداري و حـدود بـالا و پـايين تخمـين      بررسي مي
بـودن بـرآورد ميـانگين، فقـط عـدالت تـوزيعي در سـطح        بنابراين، با توجه به منفي. شودتوجه مي

درصـد عـدالت تـوزيعي در سـطح      95بدين معنا كه در سطح اطمينـان  ). 2 جدول(نامناسبي است 
اي، تعاملي، سـازماني، رفتـار   هاي عدالت رويه بنا به استدلالي مشابه، سازه. بخش قرار نداردرضايت

بخش قرار ندارند وضعيت متغير عملكرد شـغلي نيـز   شهروندي و عملكرد شغلي در سطح رضايت
  . است) µ=3(در حد متوسط 

  )µ=3( آماري ةجامعهاي  پارامترآزمون ميانگين . 2 جدول

  وضعيت متغير  حد بالا  حد پايين  معناداري سطح  انحراف معيار  ميانگين  نام متغير

  نامناسب -105/0 -542/0 002/0  896/0 827/2 عدالت توزيعي
  مناسب  961/0  493/0  000/0 710/0  927/3 اي عدالت رويه

  مناسب  486/0 129/0 001/0  949/0 408/3 عدالت تعاملي
  مناسب  290/0 017/0 002/0  725/0 154/3 عدالت سازماني

  مناسب  831/0 489/0 000/0 911/0 360/3 رفتارهاي شهروندي
  متوسط  248/0 -122/0 502/0 986/0  063/3 عملكرد شغلي

  

  گيري متغيرهاي پژوهش هاي اندازه بررسي مدل

هـاي   از صـحت مـدل   بايـد  ،مفهـومي پـژوهش   يهـا  و مدل هاهآزمون فرضي ةمرحل اجراياز  پيش
و  رفتارهـاي شـهروندي سـازماني   ( زا ، متغيرهـاي درون )عدالت سازماني( زا گيري متغير برون اندازه

 ـتأتحليل عاملي بـه دو روش اصـلي تحليـل عـاملي     . اطمينان حاصل شود) عملكرد شغلي ي و ديي
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هـايي   هـا از روش  افي، عوامل مكنون در گويه
كـار  ي مكنـون بـه  هـا  مؤلفـه 

، Lisrel8.54افـزار   كـارگيري نـرم  
نتـايج مـدل    .عملكـرد شـغلي را تأييـد كـرده اسـت     

شايان ذكـر  . استمدل  يزا
  . از فرايند پژوهش حذف شد

  
  ملكرد شغلي و رفتار شهروندي سازماني

پاسـخگو در   10تـا   5؛ به ازاي هر پـارامتر بايـد   
تعداد نمونة تحقيق كمتـر از ايـن ميـزان اسـت،     

...                                   بر عدالت سازماني و عملكرد شغليهاي شهروندي سازماني رفتار نقش ميانجي

    

افي، عوامل مكنون در گويهدر روش تحليل عاملي اكتش. شود اكتشافي تقسيم مي
مؤلفـه اين روش براي شناسـايي  . گيرد هاي اصلي انجام مي مانند تحليل مؤلفه

كـارگيري نـرم  نتايج تحليل عاملي مرتبـة دوم بـا بـه    3در نمودار . 
عملكـرد شـغلي را تأييـد كـرده اسـت     هاي عدالت سازماني، رفتار شهروندي و 

زا همبستگي مثبت و معناداري متغيرهاي درون ةبطاگيري حاكي از ر
از فرايند پژوهش حذف شد OCB4است در اين آزمون كه از نوع آزمون تي است؛ فقط گوية 

ملكرد شغلي و رفتار شهروندي سازمانيهاي عدالت، ع ي سازهدييتأتحليل عاملي . 3نمودار 

  پژوهش) تحليل مسير( بررسي مدل ساختاري

؛ به ازاي هر پـارامتر بايـد   )Lisrel(بر اساس روش معادلات ساختاري خطي 
تعداد نمونة تحقيق كمتـر از ايـن ميـزان اسـت،      آنجاكهاز ). 32، ص1385هومن، (نظر گرفته شود 

نقش ميانجيبررسي    

  

 

اكتشافي تقسيم مي
مانند تحليل مؤلفه

. شودگرفته مي
هاي عدالت سازماني، رفتار شهروندي و  سازه
گيري حاكي از ر اندازه

است در اين آزمون كه از نوع آزمون تي است؛ فقط گوية 

بررسي مدل ساختاري

بر اساس روش معادلات ساختاري خطي 
نظر گرفته شود 
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از اين رو، به زعم برخـي  . افزار ليزرل در بررسي مناسب نيست هاي نرم و خروجيگيري از فن  بهره
كار گرفته به 1ترين مربعات جزئي ، در اين موارد فن كوچك)Calvomora et al., 2005(پژوهشگران 

گيرد، با اين تفاوت كـه   هاي معادلات ساختاري خطي قرار مي اين روش نيز در زمرة روش. شود مي
) ي هـر پـارامتر در مـدل   ازاگويه به  5دريافت حداقل (گيرانه ليزرل  ي مفروضات سختاز بند برخ
نيازمنـد فـرض نرمـال    PLSگيري از مـدل   همچنين، برخي ديگر بر اين باورند كه بهره. فارغ است

لذا، بنا به مقتضيات نمونة آماري در تحليـل روابـط سـاختاري    ). Aparicio, 2011(بودن نيز نيست 
  .ذكر شده است 3ها در جدول  هاي اين روش برخي ديگر از ويژگي. شودكار گرفته مياين مدل به

  PLSو Lisrelهاي هاي فن بررسي ويژگي. 3 جدول

Lisrel )هاي انعكاسي مدل(  PLS )هاي تركيبي مدل(  

  هاي كوچك نمونه  ي بزرگها نمونه
  متغيرهرگرسيون يك  رگرسيون چندگانه

  ين ساختار مدلتبي  گيري در موارد اندازه
  ساختار كواريانس  ساختار همبستگي

  .كنند ها، ويژگي ساختار را تبيين مي شاخص  .كند ها را تعيين مي ساختار شاخص
  

   هاي تحقيقآزمون فرضيه

خروجـي ايـن   . كارگرفتـه شـد  براي ارزيابي روابط علي به Visual PLSافزار  در پژوهش حاضر نرم
خروجـي اصـلي ايـن    . تر به آن اشاره شـد  بار و پايايي است، كه پيشافزار مشتمل بر تحليل اعت نرم
ضرايب مسير . متشكل از سه خروجي اصلي است نموداراين . است) 4نمودار (افزار مدل مسير  نرم

ر ، آزمون ضرايب مسير، و ضرايب تعيـين ه ـ شود يمكه به مثابة ضرايب بتاي رگرسيوني محسوب 
مدل از  شود، طور كه ملاحظه ميهمان). رفتار شهروندي و عملكرد مانند( زا درونهاي  يك از متغير
، نتـايج زيـر بـه    روابط اجزاي مـدل بارة در .قرار داردهاي تناسب در وضعيت مناسبي  نظر شاخص

  :دست آمد

                                                           
1. Partial least Square 
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ضريب تـأثير آن   . دارد اثر مثبت، مستقيم و معنادار رفتار شهروندي سازمانيعدالت سازماني بر 
اثـر مثبـت،    عملكـرد شـغلي  سازماني نيز بر رفتار شهروندي  ).4 ةفرضيتأييد ( است 741/0برابر با 

 عدالت سازماني اثر غيرمستقيم،از طرفي، ، )5 ةفرضيتأييد (دارد  215/0مستقيم و معناداري برابر با 
بودن  يعني ميانجي ششم، ةفرضي از اين رو، .عملكرد شغلي داردبر  159/0 مثبت و معناداري برابر با
  .ودش ييد ميأت عملكرد شغليعدالت و  ةدر رابط رفتار شهروندي سازماني

  
  Visual PLSافزار  خروجي نرمر نمودار مسي. 4ر نمودا

  
زند، دربـارة بـرازش كـل    فقط ضرايب روابط عليّ را تخمين مي VisualPLSافزار  از آنجاكه نرم

  . ها است هاي اين مدللذا، اين امر يكي از نقص. توان اظهار نظر كرد يمدل با اطلاعات موجود نم

  هاگيري و پيشنهاد نتيجه

هـاي خـدماتي محسـوب     هاي سازمان ترين دارايي ترين و ارزشمند هاي انساني از جمله مهم سرمايه
پژوهش حاضر نقش ميانجي رفتار شـهروندي سـازماني را در رابطـة عـدالت و عملكـرد      . شوند مي
  .  كنداي بررسي مي هاي زنجيره غلي در فروشگاهش

هـاي  عدالت، از جمله مفاهيم مهم و كاركردي در حوزة علـوم اجتمـاعي اسـت كـه در نظريـه     
هاي مختلـف   شايد اين مفهوم از معدود مضامين مورد توافق در پارادايم. شود مديريت از آن ياد مي

گانة عدالت، رفتار شـهروندي   هاي سه لفهحاضر، ضمن بررسي سطح مؤ  در پژوهش. مديريتي است
  . و عملكرد شغلي، تأثير عدالت سازماني بر رفتار شهروندي و عملكرد شغلي بررسي شده است

، در ايـن پـژوهش در سـطحي    )اي ماننـد عـدالت رويـه   (هرچند برخي ابعاد عـدالت سـازماني   
اي مبين سـطح   هيچ نقطه هاي مديريت كيفيت جامع؛ بخش ارزيابي شد، اما بر اساس آموزه رضايت

بلندمدت سـازمان قـرار    تياولواي نيز بايد در  مطلوب كيفيت نيست و اعتلاي مستمر عدالت رويه
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  :شود مي توصيهزير  هايبراي بهبود وضعيت متغيرهاي عدالت پيشنهاد ،در پايان. گيرد
فتـه،  گ در جهت اعتلاي عدالت تعاملي، عـلاوه بـر رعايـت نكـات پـيش     : عدالت تعاملي) الف

شـود   همدلي، ادب و كوشش از جانب كاركنان به افزايش بيشتر اين مقولـه در سـازمان منجـر مـي    
سازي برخورد مؤدبانه، با علاقه و شنود مـؤثر ميـان    بنابراين، نحوة نهادينه). 1389كاظمي و بريد، (

 شود؛  ب ميهاي سازنده در اين راستا محسو ها و هنجار رجوع از مصاديق رفتار كاركنان و ارباب 

هـا بـراي افـزايش و بهبـود عـدالت      بيشتر محققان بر اين باورنـد سـازمان  : اي عدالت رويه) ب
شده اخـذ كننـد، در ايـن    هاي كنترلها را كنترل كنند، تصميم مند فرايند اي  بايد به شكلي نظام رويه

  آن مفيد است؛ گذاري و جز  مشيپذيري، خط ي مناسب، قابليت دسترسي و انعطافبند زمانزمين، 
  :شودپيشنهادهاي زير مطرح مي عدالت توزيعيبراي ارتقاي ) ج

 ؛به اعضاي سازمان ي اعطاييها كردن پاداشتلاش در جهت منصفانه -

 ؛جبران خدمات مبتني بر عملكرد نظامتلاش در جهت طراحي  -

افـراد بـا    يهـا  تياي كه وظايف و مسـئول  به گونه ،تلاش در جهت طراحي مجدد مشاغل -
 ؛ها متناسب باشد وق پرداختي به آنحق

 .شده و حقوق افراداي آموزشي گذراندههه ارتباط بين دور يتلاش در جهت برقرار -

همـة  آماري نشـان داد وضـعيت    ةبر اساس آزمون ميانگين يك جامعي پژوهش ها هبررسي يافت
اين ميـان متغيـر عملكـرد سـازماني در     از  .است مناسب) توزيعيجز عدالت هب( متغيرهاي پژوهش

سـازماني،   رفتـار شـهروندي  رسد با بهبود عدالت سازماني و  ر مينظ به .وضعيت متوسط قرار دارد
  .بر عملكرد تأثير گذاشتتوان  مي

نتايج پژوهش مؤيد نقش ميانجي رفتار شهروندي در رابطة عملكرد شغلي و عـدالت سـازماني   
بـل  هاي فرانقش در سازمان است، قاعدتاً قا كه رفتار شهروندي سازماني در زمرة رفتاراز آنجا. است

طوركه در پيشينة پژوهش بيان شـد، عوامـل متعـددي بـر     همان. ابلاغ و تحميل به زيردستان نيست
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در ايـن راسـتا، عـلاوه بـر عامـل عـدالت       . بروز و تقويت رفتار شهروندي سـازماني دخيـل اسـت   
هـا   اي و جز آن در سـازمان  ، تخلق به اخلاق حرفه، معنويت1مانند اعتماد هاي ديگر مؤلفهسازماني، 

  .كنندة اين رفتارها باشدتواند موجد و تقويت مي
سازي فراينـد انجـام پـژوهش،     سازة ديگر پژوهش، عملكرد شغلي كاركنان است كه براي ساده

نتايج پژوهش نشان داد سـازة عملكـرد شـغلي در سـطح     . توسط سرپرستان و همكارن ارزيابي شد
هـاي مختلـف،    انگيزاننده  ي از جملههاي متعدد شايان ذكر است عوامل و شاخص. قابل قبول است

در پژوهش . گذاردفردي و جز آن بر عمكرد شغلي تأثير مي هاي دورنسازي با شغل، محرك عجين
  .حاضر، فقط ابعاد رفتار شهروندي و عدالت شغلي بررسي شد

عدالت سـازماني و رفتارهـاي شـهروندي    ة رابط ،مدل معادلات ساختاري در تحليل روابط علي
ميـانجي بـر رابطـة متغيرهـاي      ريتـأث سازماني رفتارهاي شهروندي به بيان ديگر،  .تأييد شد مشاهده

گرفتـه در   هـاي انجـام   شايان ذكر است برخي نتايج پژوهش. عدالت سازماني و عملكرد شغلي دارد
سنجي رفتار شهروندي سـازماني و عملكـرد شـغلي، نتـايج ايـن       عرصة داخلي و خارجي در رابطه

  ). 1390؛ فاني و همكاران، 1385جندقي، و  زارعي متين ؛Rich, 2010( كنديد ميتأيپزوهش را 
و  2هـاي اصـالت تحصـلي    كه اين پژوهش مبتني بر پـارادايم آنجادر خاتمه، شايان ذكر است از 

. ها از منظر عيني، ملموس و قابـل تبيـين بـوده اسـت     هاي پژوهش كمي است، نگاه به پديده روش
با پيشـينة مـذهب تشـيع و    (ي اجتماعي، مانند عدالت در زمينة فرهنگي ايراني ها شايد برخي پديده

تر از آنچه در متون مديريت رفتاري در مغرب  مضموني متفاوت و ژرف) مان هاي تاريخي الگو   كهن
هاي منفي ناشـي   ها كاركنان به سبب ترس از پيامد در برخي سازمان. زمين مطرح است، داشته باشد

هـا و   هـاي شـفاف و صـحيح بـه پرسـش      مناسب دربارة مسائل سازماني از طرح پاسخاز ارزيابي نا
هـاي كيفـي يـا آميختـة      كـارگيري پـژوهش  از اين رو، در اين موارد بـه . ها واهمه دارند ارزيابي خود

 . دارد پذيري نتايج پژوهش تأثير بسزايي اكتشافي در ارتقا و قابليت تعميم

                                                           
1. Trust 
2. Positivism 
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  خذĤمنابع و م

 .بازرگاني، چاپ اول يها مركز پژوهش ،تهران .نظام توزيع كالا در ايران).  1376(حمد ا ،اخوي .1

رهيـافتي  : مسير تعالي عملكرد زنجيرة عرضه). 1388(اله؛ قاسمي، احمدرضا  زاده، عزت اصغري .2
نامـه  صـل ف )مطالعـه مـوردي شـهروند   (نوآورانه در جهت نيل به مديريت زنجيرة تأمين جـامع  

 .97-124، صفحات 52ارة مش ي بازرگاني،ها يپژوهش
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  .انتشارات آگاه

هـاي سـنجش    نگاهي جامع به نظام). 1391(صفري، حسين؛ قاسمي، احمدرضا؛ عينيان، مجيده  .6
 . ، تهران، انتشارات مهربانعملكرد
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