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۲۱۰ ۲۱۰ 

رفتار شهروندی سازماني و تعهد عاطفي  آميز باسرپرستي توهين رابطه

 گر ادراک کارکنان از عدالت تعامليسازماني: تبيين نقش ميانجي

 2امين زارع ،1*فضل اله کاظمي

 11/10/97تاریخ پذیرش:            23/2/97تاریخ دریافت:  

  چکيدهچکيده
تعهد  وبا رفتار شهروندی سازمانی آمیز هدف این پژوهش بررسی رابطه سرپرستی توهین

طه بین ر رابدگر ادراک کارکنان از عدالت تعاملی عاطفی سازمانی بود. همچنین نقش میانجی

رار قررسی بآمیز با رفتار شهروندی سازمانی و تعهد عاطفی سازمانی مورد سرپرستی توهین

ز ایفی ها، توصادهگرفت. پژوهش حاضر از جهت هدف، کاربردی و از حیث نحوه گردآوری د

تان نفر از معلمان مقطع ابتدایی شهرس 126نوع پیمایشی است و جامعه آماری شامل 

ه از استفاد ها بامهروایی و پایایی پرسشنا بود.ها پرسشنامه ارسنجان بود. ابزار گردآوری داده

تایید  ورفت روایی صوری، روایی سازه و همچنین محاسبه آلفای کرونباخ مورد بررسی قرار گ

 سازی معادلاتو مدلی دییتحلیل عاملی تأ ها، از روشجهت تجزیه و تحلیل داده گردید.

ی و بطه منفآمیز دارای رااستفاده شد. نتایج پژوهش نشان داد که سرپرستی توهین ساختاری

ی ت تعاملعدال معنادار با رفتار شهروندی سازمانی، تعهد عاطفی سازمانی و ادراک کارکنان از

دار با معنا ت. همچنین مشخص شد که ادراک کارکنان از عدالت تعاملی دارای رابطه مثبت واس

ده نقش یدکننرفتار شهروندی سازمانی و تعهد عاطفی سازمانی است. نهایتاً نتایج پژوهش تای

ا بآمیز نتوهی معنادار متغیر میانجی ادراک کارکنان از عدالت تعاملی در رابطه بین سرپرستی

 شهروندی سازمانی و تعهد عاطفی سازمانی بود.رفتار 

اک زمانی، ادرآمیز، رفتار شهروندی سازمانی، تعهد عاطفی ساسرپرستی توهینها: کليد واژه

 کارکنان از عدالت تعاملی
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۲۱۱ 

 

.هروندی سازمانی و تعهد عاطفی سازمانیپرستی توهينسر را.طه  آميز با رفتار 

  مقدمهمقدمه

کنند که برخی سرپرستان رفتارهایی از خود تحقیقات پیشین در زمینه رهبری اشاره می    

 ,Hoel( قلدرمآبانه)، Ashforth, 1994(ها را استبدادی  وان آنتدهند که میبروز می

Rayner & Cooper, 1999کننده (، تضیف)Duffy, Ganster & Pagon, 2002(  یا

که به  1آمیزسرپرستی توهیننامید. )  ,1994Keashly, Trott & MacLean(آمیز توهین

از رفتارهای خصمانة کلامی و غیرکلامی ادراک کارکنان از میزان استفاده پایدار رهبران "عنوان 

دارای طیف وسیعی از )؛ Tepper, 2000(شود تعریف می "به استثنای اقدام و تماس فیزیکی

اند( آمیز شدهپیامدهای منفی و مضر بر کارکنان هدف )کارکنانی که قربانی سرپرستی توهین

بر همکاران همچون  )؛Tepper, 2000(همچون سطح پایین رضایت از زندگی و رضایت شغلی 

بر سازمان همچون سطوح پایین  )؛Mitchell & Ambrose, 2007( تجربه بدرفتاری فردی

و حتی بر اعضای خانواده ) Harris, Kacmar & Zivnuska, 2007(عملکرد کارکنان 

. به این ترتیب است) Hoobler & Brass, 2006(کارکنان همچون تضعیف خانواده 

کند، موفقیت و بقای علاوه بر صدماتی که به کارکنان و همکاران وارد میآمیز سرپرستی توهین

 ,Martinko, Harvey, Brees & Mackey(دهدسازمان را نیز تحت تاثیر قرار می

کند. یکی از این آمیز مهم جلوه میبر این اساس بررسی پیامدهای سرپرستی توهین .)۲۰۱۳

فتار شهروندی سازمانی است. رفتار شهروندی سازمانی آمیز بر رپیامدها، تاثیر سرپرستی توهین

بخشد. به عنوان شامل رفتارهای اختیاری است که در مجموع اثربخشی سازمانی را بهبود می

ه کار، شکایت نکردن از مشکلات مثال کمک کردن به همکاران در زمینه مشکلات مربوط ب

). Zellars, Tepper & Duffy, 2002(ی و معمولی، داشتن رفتار مودبانه با همکاران جزی
نکته کلیدی در تعریف رفتار شهروندی سازمانی این است که خودداری از انجام رفتارهای 

، در نتیجه خودداری از انجام چنین رفتارهایی توسط سازمانی، شامل مجازات نیست شهروندی

آمیز تی توهیناند به عنوان پاسخی به سرپرسآمیز بودهکارکنانی که هدف سرپرستی توهین

پنداری با آن و  ذاتبه دلبستگی احساسی کارمندان به سازمان، هم 2اعمال شود. تعهد عاطفی

-ها به کار میدرگیری در آن اشاره دارد. هنگامی که نظریه مبادله اجتماعی را در باب سازمان
انبه )متقابل یا ها وارد روابط دوجگیریم، اصل اساسی نظریه مذکور این است که افراد و سازمان

شوند که در آن سازمان محیطی منصفانه، عادلانه و حمایتی در مبادله فراهم و بستانی( می بده

 ,Andrew(سازد تا وفاداری و تعهد عاطفی کارمندان را در قبال سازمان ایجاد و تقویت کند می

                                                           
۱ . Abusive Supervision 
۲ . Affective Commitment 
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Kacmar, Blakely & Bucklew, 2008 .( ه و چنانچه به واسطه رفتارهای مستبدان

های دریافتی از سازمان و رفتارهای سرپرستان خود را آزاردهنده سرپرستان، زیردستان حمایت

مناسب و مطلوب ارزیابی نکنند، بر طبق نظریه مبادله اجتماعی، احتمال کاهش تعهد کارکنان به 

 سازمان کاهش خواهد یافت. 

کنند، رهبران تاکید می های مربوط به رهبری بر رفتارهای سازندهاگرچه بیشتر پژوهش  

کنند رهبران مخرب غالباً از زیردستانشان سوءاستفاده کرده و نسبت به آنان بدرفتاری می
)Aryee, Chen, Sun & Debrah, 2007; Tepper, 2007 ; Tepper, Duffy, 

Henle & Lambert, 2006 ترین اشکال رهبری آمیز یکی از متداول(. سرپرستی توهین

تا  10دهد که بین مطالعات اخیر نشان می ).Kim, Kim & Yun, 2015( باشدمخرب می

و  آمیزکنند سرپرستانشان به طور مداوم رفتارهای توهیندرصد از افراد شاغل ادعا می 16

( 2005کیلووی و همکاران)). Namie & Namie, 2000(دهند آزاردهنده از خود بروز می

بندی کردند. در حالی که تفاوت( دستهفعال )بیرهبری ضعیف را در دو دسته فعال و غیر

آمیز یک سبک فعال رهبری مخرب )تمسخر، فریاد و تحقیر کردن( محسوب سرپرستی توهین

یک )،  ,1990Bass & Avolio(یا فقدان رهبری  1مداخله سرپرستشود؛ سبک عدممی

 ,Skogstad, Einarsen, Torsheim(شود شکل غیرفعال رهبری مخرب محسوب می

Aasland, & Hetland, 2007مداخله یک حالت کاملا (. به عنوان مثال، رهبری عدم

کند گیری خودداری میسازد. بدین صورت که رهبر از تصمیمتفاوت را نمایان میغیرتبادلی و بی

رسد و دوراندیشی د. انگیزش و رضایت پیروان به حداقل موجود میکنها را واگذار میولیتو مسو

-تواند منجر به تصمیماین سبک از رهبری می ).Mooghali, 2005(رود ر از بین میدر رهب
گیری کند، فقدان بازخورد و پاداش و عدم تلاش برای برانگیختن و تامین نیازهای زیردستان 

اگرچه هر دو سبک رهبری ). Avolio, & Bass, 2002; Skogstad et al., 2007(شود 

توانند منجر به نتایجی همچون سطح مداخله( میز و رهبری عدمآمییاد شده )سرپرستی توهین

-آمیز بیشتر از سرپرستی عدمپایین رضایت و عملکرد شوند، ولی پیامدهای سرپرستی توهین
آمیز به دو شکل مستقیم و سرپرستی توهین ).Schyns & Schilling, 2013(مداخله است 

 ,Martinko, Harvey, Sikora & Douglas( یرمستقیم بر کارکنان تاثیرگذار استغ

۲۰۱۱G( کارمند را  -آمیز به صورت مستقیم روابط سرپرستبه عنوان مثال سرپرستی توهین

 ,Restubogیابد )مختل کرده که به دنبال این اختلال سطح رضایت و عملکرد شغلی نیز نزول می

Scott & Zagenczyk, 2011 .(شوند؛ ه میاین رهبران با رفتارهای مخربشان شناخت

                                                           
۱ . Laissez-faire Style of Supervision 
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 آميز با رفتار شهروندی سازمانی و تعهد عاطفی سازمانیپرستی توهينسر رابطه

ملاحظه و دور از ادب، انداختن، رفتارهای بیرفتارهایی از قبیل: انتقاد در جمع، قشقرق به راه

کارگیری القاب نامناسب، تمسخر در ملأ عام، مآبانه، بهبازی، خشونت، استفاده از لحن اربابپارتی

مطالعات پیشین بر ی. ایجاد ارعاب و اجبار و استفاده از رفتارهای خصمانه کلامی و غیرکلام

آمیز با رضایت از زندگی و شغل زیردستان، عملکرد وجود رابطه منفی میان سرپرستی توهین

 ,.Aryee et al., 2007; Harris et al(کنند شغلی و رفتار شهروندی سازمانی تاکید می

۲۰۰۷; Zellars et al., 2002   .( 

مطرح گردید.  1983گان و همکارانش در سال واژه شهروندی سازمانی، اولین بار بوسیله ار   

در مورد تمایل به همکاری، و مطالعات  1938توسعه این مفهوم از نوشتارهای بارنارد  در سال 

ناشی  1978و  1966، 1964های جوش و نوآورانه در سالکاتز در مورد عملکرد، و رفتارهای خود

( بیان 2005. بگام ))Castro, Martín Armario & Martín Ruiz, 2004( شده است

ای از رفتارهای اختیاری در محل کار اشاره دارد که کند رفتارشهروندی سازمانی به مجموعهمی

اند، فراتر از الزامات اصلی شغل است. این رفتارها اغلب به عنوان رفتارهایی که فراتر از وظیفه

زهاوی  –چ و براش سام ).Asgari, Silong, Ahmad  & Sama, 2008(شوند تعریف می

( اعتقاد دارند رفتار شهروندی سازمانی رفتارهایی هستند که از اجبارهای مشخص شده 2001)

روند و سازمان )به صورت واحد یا گروه( و فرد را به سوی دستیابی به توسعه و  نقش فراتر می

کان کاتز و  ). Belogolovsky & Somech, 2010(کند ترقی اهداف سازمانی هدایت می

شود؛ دانند که باعث بهبود اثربخشی سازمان می( اینگونه رفتار فرانقش را رفتاری می1966)

برخی از اینگونه رفتارها عبارتند از : کمک به دیگر همکاران در زمینه مشکلات مربوط به کار، 

های فردی در پذیرش دیگران بدون سروصدا در گروه کاری خود، به حداقل رساندن درگیری

 ,Shamsadini & Mohamadjani(جویی در منابع سازمان مان و حفاظت و صرفهساز

در تعدادی از تحقیقات، پنج عامل اصلی شخصیتی که در تنوع شخصیت تاثیرگذار ). ۲۰۱٤

دوستی؛ تواضع و ادب؛ اند: وجدان؛ نوعبندی شدههستند به صورت عوامل رفتار شهروندی دسته

در تحقیقی ویلیامز و اندرسون  ). Molavi & Khanifar, 2014(فضیلت مدنی و جوانمردی 

اند: رفتار شهروندی سازمانی فردمحور و رفتار شهروندی سازمانی را در دو بعد کلی ذکر کرده

محور. رفتار شهروندی سازمانی فردمحور مربوط به رفتارهای رفتار شهروندی سازمانی سازمان

جدید و همچنین ایجاد علاقه شخصی و توجه به دیگر  فردی مانند کمک به افراد پرکار یا افراد

محور مربوط به محل کار به شکل شود؛ اما رفتار شهروندی سازمانی سازمانکارکنان را شامل می

کلی است که شامل توجه به هنجارها، حفظ منابع سازمانی و عدم اعلام شکایت و نارضایتی در 

دوستی و تواضع و ادب به عنوان رفتارهای در حالی که نوع ).Ehrhart, 2004(کار است 
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شوند، وجدان، فضیلت مدنی و جوانمردی جزء شهروندی سازمانی فردمحور در نظر گرفته می

 ,Williams & Anderson(شوند محور محسوب میرفتارهای شهروندی سازمانی سازمان

۱۹۹۱ .( 

ترین دیگر، یکی از مهمتعهد سازمانی یک نگرش مهم شغلی و سازمانی است و به بیان     

 ).Cohen, 2007(های مدیریت، رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی است مفاهیم در زمینه

های مرتبط شناختی است که فرد را به مجموعه فعالیتآور با ثبات روانتعهد سازمانی نیروی الزام

 ,Thomas, Marcus, Robert, David & Mark(  دهدبا هدف سازمان پیوند می

-پژوهش به مورد توجه پژوهشگران بوده است و از زمان ورود ربازیاز د یعهد سازمانت ).۲۰۰٦
برای  یهای متفاوتبندیطبقه نیبنابرا اند.به آن پرداخته ارییبس پردازانهینظر ،یهای سازمان

است. در  1996وکسلر در سال  و بندی بالفورها طبقه یکی از آن به وجود آمده که یتعهد سازمان

تعهد  "و  "تعهد همانندسازی شده "، "ایتعهد مبادله "بندی سه نوع تعهد به صورت این طبقه

ترین تحقیق بر روی تعهد کامل).Oreyzi & Barati, 2014(قابل تمایز است  "پیوستگی

 سازمانی و ابعاد آن، توسط آلن و مایر  صورت گرفته است. این دو محقق، تعهد سازمانی را این

دهنده نوعی تمایل )تعهد عاطفی و تعهد ند: یک حالت روانی که نشانکن گونه تعریف می

  & Utami, Bangun(( است 2( و الزام جهت اشتغال در سازمان )تعهد هنجاری1مستمر

Lantu, 2014بدین  (. ابعاد تعهد سازمانی شامل تعهد مستمر و تعهد هنجاری و تعهد عاطفی

های ترک سازمان مانند از دست دراک یا آگاهی کارکنان از هزینه؛  تعهد مستمر: اشرح است

 ,Taing, Granger(های اقتصادی و مشکلات در پیدا کردن شغل جدید گذاریدادن سرمایه

Groff, Jackson, & Johnson, 2011, p.270 دهنده یک نوع تعهد هنجاری: نشان)؛

 & Rehman, Shareef, Mahmood(احساس تکلیف برای ادامه همکاری با سازمان است 

Ishaque, 2012 تعهد عاطفی: وابستگی عاطفی کارکنان به تعیین هویت با سازمان و درگیر )؛

دلیل  ).Bahmani, Mahdavi Rad & Balouchi, 2016(های سازمانی شدن در فعالیت

ا دانند و یها و شخصیت خود میاین وابستگی این است که آن را جای مناسبی برای ارزش

کنند. آلن و مایر معتقدند که یک فرد زمانی در خود وابستگی احساس صلاحیت در کار خود می

عاطفی نسبت به سازمان احساس خواهد کرد که اهداف سازمانی را از اهداف خود دانسته و 

-ها بیان می متقاعد شود که سازمان را باید در راه رسیدن به اهدافش یاری کند. همچنین آن
های فردی افراد با دهد که ارزشعیین هویت شدن فرد از طریق سازمان زمانی رخ میکنند که ت

                                                           
۱ . Continuance Commitment 
۲ . Normative Commitment 



 

 
 

۲۱٥ 

 

.مانیپرستی توهينسر رابطه  آميز با رفتار شهروندی سازمانی و تعهد عاطفی سا

های سازمان را در خود درونی های سازمان سازگار بوده به نحوی که فرد قادر باشد ارزشارزش

  ).Meyer & Allen, 1997(سازد 

که از  یگامن. هردیگیمدنظر قرار م یگوناگون ریاست که از آن تعاب یانتزاع یعدالت مفهوم    

 رودیبه کار م یاصطلاح عدالت سازمان شود،یم استفاده یسازمان طیدر مح  ممفهو نیا

)Amirkhani & Poorezat, 2009.(  در آخرین دهه قرن بیستم بیشتر توجهات

اندیشمندان و پژوهشگران حول محور عدالت سازمانی به عنوان یک مفهوم مهم و موضوع اصلی 

شناسی صنعتی و سازمانی بوده است. عدالت در سازمان بیانگر برابری و لحاظ انپژوهش در رو

رفتار اخلاقی در یک سازمان است که عدالت سازمانی با فرایندهای حیاتی سازمان مثل تعهد و 

عدالت سازمانی ادراک افراد را در  ).Wong, Hang & Wong, 2006(عملکرد مرتبط است 

ها به چنین ادراکی  های رفتاری آنسازمان با کارکنان و واکنش خصوص منصفانه بودن برخورد

بر اساس تحقیقات موجود، تاکنون حداقل  ).Nadiri & Tanova, 2010( کندتوصیف می

 ,James(نظران و محققان این حوزه پذیرفته شده است  سه نوع عدالت از جانب صاحب

: دین شرح استای و عدالت تعاملی ب. ابعاد عدالت شامل عدالت توزیعی، عدالت رویه)۲۰۱۰

و  داش، تنبیه، حقوق و مزایاستهای تخصیص پاای به معنای عادلانه بودن رویهعدالت رویه

گیری مبتنی بر احترام و بیشتر با نتایج و پیامدهای سازمانی مرتبط است؛ همچنین دارای جهت

ز منصفانه بودن نتایج کاری در های گروهی است. عدالت توزیعی به منزله ادراک کارکنان اارزش

گونه از عدالت  سازمان است و بیشتر با نتایج فردی کار مانند رضایت از آن ارتباط دارد. این

مبتنی بر نفع شخصی است. در عدالت تعاملی، کارکنان عدالت را از برخوردی که در روابط 

-لت بر حیطه فردی فعالیتگونه از عدا کنند. اینشود، استنباط میها می متقابل شخصی با آن
های سازمانی به ویژه رفتارها و ارتباطات مدیریت با کارکنان متمرکز است و گویای رفتار توام با 

. از این روی، هنگامی که کارکنان ادراک مناسبی از عدالت اقت و احترام در ارتباطات است صد

تجربه  نند. در چنین شرایطی باکتعاملی داشته باشند با همکاران خود ارتباط صحیحی برقرار می

یابد زیرا اجرای دن عدالت، سطح ارزش و احترام شخصی کارکنان در سازمان افزایش میکر

اند عدالت و نمودهای آن در سازمان به این معنی است که آنان آنقدر مورد توجه و احترام بوده

  ).Rastegar & Mardani, 2014(که عدالت برای آنان رعایت شده است 

که تعهد عاطفی نسبت به دو بعد دیگر تعهد یعنی تعهد مستمر و  هنجاری  به دلیل این    

و تعهد  )Meyer, Allen & Smith, 1993(ارتباط آشکارتری با عملکرد شغلی داشته 

 ,Meyer, Stanley(عاطفی بیشترین ارتباط را با رفتارهای مثبت کارکنان دارد 

Herscovitch & Topolnytsky, 2002 باشد. تمرکز این پژوهش بر تعهد عاطفی می)؛
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رفتار شهروندی سازمانی به توصیف رفتارهای فردی اختیاری پرداخته که این رفتارها به طور 

و در مجموع باعث بهبود  اثیر سیستم پاداش رسمی سازمان نیستمستقیم و آشکار تحت ت

آمیز تاثیر منفی رستی توهینسرپ ).Aryee et al., 2007(شود عملکرد اثربخش سازمانی می

و تعهد عاطفی  )Zellars et al., 2002; Aryee et al., 2007(بر رفتار شهروندی سازمانی 

. بر مبنای اصول نظریه مبادله )Aryee et al., 2007; Tepper, 2002( دارد سازمانی

سازمانی و تعهد آمیز با رفتار شهروندی رود سرپرستی توهیناجتماعی و شواهد تجربی انتظار می

عاطفی  به طور غیرمستقیم از طریق ارتباطات و روند یا چرخه عدالت  در ارتباط باشد. نظریه 

ها و اقدامات هر مبادله اجتماعی اشاره به این موضوع دارد که افراد هنگامی که از فعالیت

ند و سعی در دانکنند، خود را متعهد و ملزم به ادای دین میموجودیتی سود و منفعت کسب می

های دریافتی از جبران و واکنش متقابل دارند. بدین ترتیب اگر کارکنان یک سازمان، حمایت

سازمان خود را مناسب و مطلوب احساس کنند، این احتمال وجود دارد که برای ادای دین خود 

-ی مشتریبه سازمان، اقدام به ارائه رفتارهای مفید مانند رفتارهای شهروندی سازمانی، رفتارها
شود محور و غیره کنند که این خود باعث بهبود عملکرد سازمان میمحور، رفتارهای خدمات

)Doaei, Mortazavi & Noori, 2011.(  محققان معتقدند بین کارکنان و کارفرمایان

کند مبادله اجتماعی در جریان است؛ زیرا سازمان منبعی است که نیازهای کارکنان را برآورده می

 Esa(براین رابطه بده بستان در مورد روابط بین کارکنان و کارفرمایان صادق است و بنا

Khani, Hassan pour &  Naghde froshha, 2015.( ( نشان داد که 1964بلاو  )

گذاری در به وجود آوردن تعهد بیشتر در کارکنان سازمان ای موجب سرمایهایجاد روابط مبادله

رود. نند که با آنها با انصاف رفتار شده است، سطح تعهدشان بالا میشود. اگر کارکنان درک کمی

های شغلی مثبت جهت تلافی نسبت به سازمان ها حس تعهدی از طریق نگرش بنابراین آن

آمیز تضعیف کننده روابط اختیاری سرپرستی توهین ).Deconinck, 2010(خواهند داشت 

پوشانند و به این ترتیب تبادلات جامه عمل میزیردستان است چرا که آنان از سر اجبار به 

آمیز باعث تضعیف رفتار شهروندی سازمانی و تعهد عاطفی کارکنان خواهد شد. توهین سرپرستی

ن در قبال نای کرد که کارکنبیتوان پیشحقیقات نشان داد بر اساس نظریه عدالت سازمانی میت

ان نی اگر کارکعند. یندهش نشان مینکوجود عدالت سازمانی در محل کار وا وجود یا عدم

فی شده و رفتار شهروندی نش منشود دچار نوعی تنمی د که در سازمان عدالت اجراننمشاهده ک

محل کار عدالت سازمانی  د که درننان احساس کنس اگر کارککد. برعنکها کاهش پیدا می آن

 نی مشارکت خود را در سازمانسازما یرفتارهای شهروند مبا انجا ته شده ویخوجود دارد برانگ

، به بر مبنای مطالب ارائه شده ). Rezaee kelidberi & Salimi, 2009( دندهافزایش می

آمیز با رفتار ای بین سرپرستی توهیندنبال پاسخگویی به این سوالات هستیم که اولًا چه رابطه



 

 
 

۲۱۷ 

 

 آميز با رفتار شهروندی سازمانی و تعهد عاطفی سازمانیپرستی توهينسر رابطه

گر ادراک کارکنان از میانجیشهروندی سازمانی و تعهد عاطفی سازمانی وجود دارد؟ و ثانیاً نقش 

آمیز با رفتار شهروندی سازمانی و تعهد عاطفی عدالت تعاملی، در رابطه بین سرپرستی توهین

 سازمانی چگونه است؟

  پيشينه پژوهشپيشينه پژوهش

به بررسی نقش  "آمیز پیامدهای سرپرستی توهین"( در پژوهش خود با عنوان 2000تپر)    

آمیز و تعهد عاطفی تعاملی در رابطه بین سرپرستی توهینای ادارک زیردستان از عدالت واسطه

ای ادراک سرپرستان از عدالت تعاملی بود. در پرداخت و نتایج پژوهش تاییدکننده نقش واسطه

. طه منفی با تعهد عاطفی سازمانی استآمیز دارای راباین پژوهش مشخص شد سرپرستی توهین

آمیز و رفتار سرپرستی توهین"با عنوان  ( در پژوهشی2002همچنین زلارس و همکاران )

آمیز و رفتار وجود همبستگی منفی میان سرپرستی توهین "شهروندی سازمانی زیردستان

 "( در پژوهش خود با عنوان 2007شهروندی سازمانی را بررسی و تایید کردند. آری و همکاران )
به  ")مدل ریزش(1ه به پایینآمیز: آزمون یک مدل رخنپیشایندها و پیامدهای سرپرستی توهین

آمیز دارای رابطه منفی با ادراک کارکنان از عدالت این نتیجه رسیدند که سرپرستی توهین

محور دارد و تعاملی، تعهد عاطفی سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی فردمحور و سازمان

ن سرپرستی گر متغیر ادراک کارکنان از عدالت تعاملی در رابطه بیهمچنین نقش میانجی

های کار)تعهد عاطفی سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی فردمحور و آمیز با خروجیتوهین

محور( را تایید کردند. در این پژوهش وجود رابطه مثبت بین ادراک کارکنان از عدالت سازمان

یید شد. محور و تعهد عاطفی سازمانی نیز تاتعاملی با رفتار شهروندی سازمانی فردمحور و سازمان

رابطه عدالت سازمانی و تعهد  "( در پژوهش خود با عنوان2009امین شایان جهرمی و همکاران )

گزارش کردند   "سازمانی با رضایت شغلی در بین معلمان مدارس استثنایی شهرستان بندرعباس

-یهای عدالت سازمانی با ابعاد تعهد سازمانی و رضایت شغلی رابطه مثبت و معنکه بین مولفه
( در پژوهشی که در میان کارکنان شرکت گاز اداره 2010داری وجود دارد. بهروان و سعیدی )

مرکزی استان خراسان رضوی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که عدالت سازمانی مهمترین و 

شود. در ترین عامل تاثیرگذار مستقیم و مثبت بر میزان تعهد سازمانی محسوب میکنندهتعیین

های آن به عنوان ( نشان داده شد که عدالت سازمانی و مولفه2009کومار و همکاران ) شپژوه

( در پژوهش 2015کننده رضایت شغلی و تعهد سازمانی هستند. اسمعیلی و همکاران )بینیپیش

مدل معادلات ساختاری عدالت سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی و سرمایه  "خود با عنوان 
                                                           

۱ . Trickle-Down Model 
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به این نتیجه رسیدند که عدالت  "ان ادارات ورزش و جوانان خراسان رضویاجتماعی کارکن

زاده و همکاران تحقیق محرم. سازمانی تاثیر مثبتی بر افزایش رفتارهای شهروندی سازمان دارد

بدنی  ارتباط عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در ادارات تربیت "( با عنوان2012)

ای و عدالت تعاملی با رفتار ،  حاکی از رابطه مثبت و معنادار عدالت رویه"استان آذربایجان غربی

( مبین ارتباط بین 2010( و یانگ )2009) گودرزوند چگینیشهروندی سازمانی است. تحقیقات 

( در پژوهش خود 2016قنبرپور نصرتی و همکاران). رفتار شهروند سازمانی و عدالت سازمانی بود

ت زندگی کاری و عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان ادارات اثر کیفی "با عنوان 

به این نتیجه رسیدند که اثر عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی  "ورزش و جوانان استان ایلام

 سازمانی معنادار نیست. 

  های پژوهشهای پژوهشمدل مفهومي و فرضيهمدل مفهومي و فرضيه

های پژوهش به صورت ی و فرضیهبر مبنای مبانی نظری و پیشینه پژوهش،  مدل مفهوم    

آمیز به عنوان متغیر مستقل؛ متغیرهای رفتار شهروندی زیر خواهد بود. متغیر سرپرستی توهین

عدالت سازمانی و تعهد عاطفی سازمانی به عنوان متغیرهای وابسته و متغیر ادراک کارکنان از 

 کنند.گر ایفای نقش میتعاملی هم به عنوان متغیر میانجی

 
 مدل مفهومی پژوهش 1-شکل 

 

 

 سرپرستی

 آمیزتوهین 

ادراک کارکنان از 

 عدالت تعاملی

تعهد عاطفی 

 سازمانی

 

شهروندی رفتار 

 سازمانی



 

 
 

۲۱۹ 

 

 آميز با رفتار شهروندی سازمانی و تعهد عاطفی سازمانیپرستی توهينسر رابطه

  ::های پژوهش شامل موارد زير استهای پژوهش شامل موارد زير استفرضيهفرضيه

 ارد.رفتار شهروندی سازمانی د رابطه منفی و معناداری باآمیز . سرپرستی توهین1

 .تعهد عاطفی سازمانی دارد رابطه منفی و معناداری باآمیز . سرپرستی توهین2

 ارد.عاملی دتادراک کارکنان از عدالت  رابطه منفی و معناداری با آمیز. سرپرستی توهین3

 .نی داردی سازمارفتار شهروندرابطه مثبت و معناداری با . ادراک کارکنان از عدالت تعاملی 4

 دارد. ازمانیتعهد عاطفی س رابطه مثبت و معناداری با. ادراک کارکنان از عدالت تعاملی 5

رفتار  وآمیز توهین تعاملی نقش میانجی در رابطه بین سرپرستی . ادراک کارکنان از عدالت6

 دارد. سازمانیشهروندی 

  وآمیز توهین . ادراک کارکنان از عدالت تعاملی نقش میانجی در رابطه بین سرپرستی7

 تعهد عاطفی سازمانی دارد.

  شناسي پژوهششناسي پژوهشروشروش

ها، توصیفی از نوع وری دادهپژوهش از جهت هدف، کاربردی و از حیث نحوه گردآاین      

نفر از معلمان مقطع ابتدایی شهرستان  126. جامعه آماری پژوهش شامل پیمایشی است

که تعداد نمونه آماری با استفاده از فرمول کوکران مربوط به جامعه محدود، باشد می ارسنجان

ده و قابل تحلیل، پرسشنامه عودت داده ش 88های نفر تعیین شد که در نهایت بر اساس داده 95

های ها پرسشنامه شامل پرسشنامههای آماری صورت گرفت. ابزار گردآوری دادهتجزیه و تحلیل

(؛  رفتار شهروندی 1990(؛  تعهد عاطفی مایر و آلن )1993عدالت تعاملی نیهوف و مورمن )

یی ابزار برای سنجش روا( بود. 2000آمیز تپر )( و سرپرستی توهین2002سازمانی لی و آلن )

نظر قرار گرفت و روایی صوری و  صاحب ها در اختیار چند تن از استادانپژوهش، پرسشنامه

های مورد استفاده در پژوهش نیز به ها مورد تایید قرار گرفت. پایایی پرسشنامه محتوای آن

 7/0از  ها بالاترکه آلفای کرونباخ پرسشنامه کمک آلفای کرونباخ ارزیابی شد و با توجه به این

تحلیل عاملی  ها، از روشجهت تجزیه و تحلیل دادهبود، پایایی ابزار پژوهش تایید گردید. 

 ( استفاده شد.2)نسخه  1و نرم افزار اسمارت پی ال اس سازی معادلات ساختاریو مدلی دییتأ

 

                                                           
۱ . Smart PLS 
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  ها   ها   تجزيه و تحليل دادهتجزيه و تحليل داده

سازی معادلات و مدلی دییتأهای تحلیل عاملی از تکنیک پژوهشبرای پاسخ به فرضیات     

کم بودن تعداد اعضای نمونه آماری و به دلیل  پژوهشاستفاده شده است. در این  ساختاری

از روش حداقل مربعات  پژوهشهای مدل و پاسخ به فرضیه دییبرای تأها، نرمال نبودن داده

 ،3ایی ترکیبیپای ،2میانگین واریانس تبیین شده ،2شماره جدول  استفاده شده است. 1یجزئ

لازم به ذکر از ضریب تعیین برای متغیر مستقل  دهد.را نشان می ضریب تعیین و آلفای کرونباخ

و جایگزینی برای آلفای کرونباخ است.  است 1تا  0پایایی ترکیبی بین مقادیر  برابر صفر است.

ن نیز گفته گلداشتای -. باشد. به این شاخص نسبت دیلون/6مقدار این شاخص نباید کمتر از 

علاوه بر روایی سازه، با کمک شاخص میانگین . )Chin & Newsted, 1999( شودمی

 تبیینهای مورد مطالعه دارای میانگین واریانس مشخص شد که تمام سازه شده تبیینواریانس 

روایی همگرای قابل  5/0بالای  شده تبیینمیانگین واریانس  . مقدار هستند 5/0بالاتر از  شده

 ).Fornell & Larcker, 1981s(دهد ل را نشان میقبو

  44شاخص نيکويي برازش مدلشاخص نيکويي برازش مدل

و  دهدگیری شده را نشان میاین شاخص سازش بین کیفیت مدل ساختاری و مدل اندازه

برابر است با :                                   
2GOF AVE R= × 

و AVEکه در آن 
2R  میانگینAVE  2وR بالا بودن شاخص مقدار است .GOF  4/0از 

شده   697/0برابر مدل  مقدار شاخص برازش در این پژوهش، دهد. برازش مدل را نشان می

 مدل دارد. ( 4/0)بالای است و نشان از برازش مناسب 

 

 برازش مدلروایی، پایایی و  شاخص -2جدول 

ميانگين واريانس  امتغيره
 ت�يين شد�

يي ترک�بی ضريب  پايا
 �يين

�لفای 
 کرونباخ

يي  شاخص ن�کو
 برازش مدل

 ۰۰۰/۰ ۹٥۸۲/۰ ۷۱۹/۰ آميزسرپرستی توهين
۹٥۱٤/۰ 

٦۹۷/۰ 
 ۹٤۱٥/۰ ۳۸۸۷/۰ ۹٥۰۱/۰ ٦۱٦۷/۰ رفتار شهروندی سازمانی

                                                           
۱. Partial Least Square 
۲. Average Variance Extracted 
۳. Composite Reliability 
٤. GOF 



 

 
 

۲۲۱ 

 

 آميز با رفتار شهروندی سازمانی و تعهد عاطفی سازمانیپرستی توهينسر .بطه

 9191/0 3986/0 9365/0 6806/0 تعهد عاطفی سازمانی

 9406/0 2041/0 9503/0 8615/0 از عدالت تعاملی ادراک کارکنان

را نشان  1اعتبار منفکماتریس همبستگی بین متغیرهای تحقیق و شاخص  ،3 شماره جدول

روایی منفک بیشتر بودن مقدار ریشه دوم میانگین واریانس تبیین شده از  دییلازمه تأدهد. می

 .)Fornell & Larcker, 1981(ت سگی متغیر مربوط با باقی متغیرهاتمامی ضرایب همبست
 .مثبت و معنادار هستند %1تمامی ضرایب همبستگی در سطح خطای کمتر از 

 ماتریس همبستگی و روایی منفک -3جدول 

 AVE (4) (3) (2) (1) متغيرهای پنهان
 847/0 0 0 0 1 آمیزسرپرستی توهین )1

 785/0 0 0 1 -4316/0 رفتار شهروندی سازمانی )2

 824/0 0 1 8053/0 -4593/0 تعهد عاطفی سازمانی )3

 825/0 1 594/0 5964/0 -4517/0 ادراک کارکنان از عدالت تعاملی )4

 
 دهد.نشان می را در حالت تخمین ضرایب استانداردمدل معادلات ساختاری  2 شکل شماره 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 استاندارددر حالت تخمین ضرایب مدل معادلات ساختاری  -2شکل 

                                                           
۱. Discriminant Validity 
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های رفتار شهروندی سازمانی و تعهد زا و متغیربرونآمیز متغیر سرپرستی توهیندر این مدل 

-ایفا میرا  میانجی نقش متغیر ادراک کارکنان از عدالت تعاملی. متغیر هستندزا درونعاطفی 
شتر بی 5/0تمامی مقادیر بارهای عاملی از مشخص است  2گونه که در شکل شماره  همانکند. 

( برای هر یک از بارهای عاملی 3)طبق شکل شماره  t، و همچنین مقادیر محاسبه شده اندشده

توان همسویی سؤالات پرسشنامه لذا میاست؛  96/1هر نشانگر با سازه یا متغیر پنهان خود بالای 

نچه محقق آدهد در واقع نتایج  نشان می .دانستگیری مفاهیم را در این مرحله معتبر برای اندازه

ها را داشته است توسط این ابزار محقق شده است. لذا توسط سؤالات پرسشنامه قصد سنجش آن

  های پنهان قابل استناد است.ها یا متغیرروابط بین سازه

نشان  )t-value(ضرایب استرپ را در حالت قدر مطلق معناداری مدل بوت 3شکل شماره 

 دهد.می

 
 

 

tضرایب )حالت قدر مطلق معناداری در دل م -3شکل  -val ue) 

 



 

 
 

۲۲۳ 

 

 آميز با رفتار شهروندی سازمانی و تعهد عاطفی سازمانیپرستی توهينسر رابطه

ا با تاری رگیری )بارهای عاملی( و معادلات ساخاین مدل در واقع تمامی معادلات اندازه

ن کند. بر طبق این مدل، ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمیناآزمون می ،tاستفاده از آماره 

 بیشتر باشد. 96/1از  t ی ارهاگر مقدار آم استمعنادار  % 95

 های پژوهش ارائه شده است:خلاصه نتایج بررسی فرضیه  4در جدول شماره

 
 های پژوهشضرایب مسیر)بتا(، آماره تی و نتیجه فرضیه  -4جدول 

 تي بتا های پژوهشهفرضي
جهت 

 رابطه
 نتيجه

 دییتأ - 110/2 - 204/0 رفتار شهروندی سازمانی         آمیزسرپرستی توهین

 دییتأ - 586/2 - 240/0 تعهد عاطفی سازمانی          آمیزسرپرستی توهین

 دییتأ - 225/6 - 452/0 ادراک کارکنان از عدالت تعاملی          آمیزسرپرستی توهین

 دییتأ + 469/6 504/0 ادراک کارکنان از عدالت تعاملی        رفتار شهروندی سازمانی

 دییتأ + 360/6 486/0 نان از عدالت تعاملی        تعهد عاطفی سازمانیادراک کارک

 دییتأ - 092/7 -227/0 رفتار شهروندی سازمانی      آمیز         ادراک کارکنان از عدالت تعاملی سرپرستی توهین

 دییتأ - 471/6 -220/0 زمانیتعهد عاطفی سا        آمیز          ادراک کارکنان از عدالت تعاملیسرپرستی توهین

  تعيين شدت اثر متغير ميانجيتعيين شدت اثر متغير ميانجي

-استفاده می VAFای به نام برای تعیین اثر غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی از آماره    
اشد، نشان از بتر  نزدیک 1کند و هر چه این مقدار به را اختیار می 1و  0شود که مقداری بین 

-ا میثر کل ربه ا تر بودن تاثیر متغیر میانجی دارد. در واقع این مقدار نسبت اثر غیرمستقیمقوی
 ). Davari & Rezazadeh, 2015(سنجد 

  :2فرمول شماره 

 
 

a : مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

b مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته : 

c متغیر مستقل و وابسته : مقدار ضریب مسیر میان 
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 :  1با توجه به نمودار 

 
 

آمیز بر رفتار شهروندی درصد از اثر کل سرپرستی توهین 8/52این بدان معناست که 

 شود. سازمانی از طریق متغیر میانجی ادراک کارکنان از عدالت تعاملی تبیین می

 : ۱همچنين با توجه به نمودار 

 
آمیز بر تعهد عاطفی سازمانی د از اثر کل سرپرستی توهیندرص 8/47این بدان معناست که 

 شود. از طریق متغیر میانجی ادراک کارکنان از عدالت تعاملی تبیین می

گر متغیر ادراک کارکنان از عدالت تعاملی در رابطه بین به این ترتیب نقش میانجی

یز با تعهد عاطفی سازمانی آمآمیز با رفتارشهروندی سازمانی و سرپرستی توهینسرپرستی توهین

 گردد. تایید می

  گيری و پيشنهادهاگيری و پيشنهادهانتيجهنتيجه

خارج بازه معناداری است، با  tمقدار آماره  کهنیبا توجه به اه اول پژوهش، در فرضی   

رفتار شهروندی سازمانی  با آمیزسرپرستی توهین» کهنیادعای محقق مبنی بر ا 95/0احتمال 

توان گفت می منفیگردد. با توجه به وجود ضریب بتای می دییتأ «داردرابطه معناداری 

یعنی با افزایش  دارد مستقیم و منفی رابطهرفتار شهروندی سازمانی  با آمیزسرپرستی توهین

آمیز، از میزان رفتارهای شهروندی سازمانی کاسته خواهد شد. نرفتارهای منفی سرپرستی توهی

( 2007( و آری و همکاران )2002زلارس و همکاران )های نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش

خارج بازه معناداری  tمقدار آماره  کهنیبا توجه به اه دوم پژوهش، در فرضی. همسو و مطابق است

تعهد عاطفی  آمیز باسرپرستی توهین» کهنیادعای محقق مبنی بر ا 95/0است، با احتمال 

توان گفت می منفید. با توجه به وجود ضریب بتای گردمی دییتأ «معناداری دارد رابطهسازمانی 

یعنی با افزایش  دارد مستقیم و منفی رابطهتعهد عاطفی سازمانی  آمیز باسرپرستی توهین

آمیز سرپرستان، از میزان تعهد عاطفی سازمانی کارکنان کاسته خواهد شد. رفتارهای توهین

در ( مطابقت دارد. 2007و همکاران ) ( و آری2000نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش  تپر)

 95/0خارج بازه معناداری است، با احتمال  tمقدار آماره  کهنیبا توجه به اه سوم پژوهش، فرضی

 رابطهادراک کارکنان از عدالت تعاملی  آمیز باسرپرستی توهین» کهنیادعای محقق مبنی بر ا



 

 
 

۲۲٥ 

 

 آميز با رفتار شهروندی سازمانی و تعهد عاطفی سازمانیپرستی توهينسر رابطه

سرپرستی توان گفت می منفیب بتای گردد. با توجه به وجود ضریمی دییتأ «معناداری دارد

یعنی با افزایش  دارد مستقیم و منفی رابطهادراک کارکنان از عدالت تعاملی  میز باآتوهین

عدالتی تعاملی بیشتری خواهند کرد. نتایج آمیز سرپرستان، کارکنان ادراک بیرفتارهای توهین

. طبق همسو و مطابق است( 2007( و آری و همکاران )2000این فرضیه با نتایج پژوهش تپر)

آمیز با رفتارهای مضری از قبیل یابیم که اغلب سرپرستی توهیندرمی 3و  2، 1نتایج فرضیات 

ادبانه، استفاده از القاب نامناسب، تمسخر در ملاء عام، ارعاب و اجبار، ملاحظه و بیرفتارهای بی

زمانی، کاهش رضایت شغلی، شود که این گونه رهبری باعث رفتارهای منفی ساشناخته می

عدالتی و کاهش تعهد عاطفی کارکنان در سازمان کاهش سطح رفتارهای شهروندی، ادراک بی

 گردد:ارائه می هش اثرات این سبک رهبری پیشنهادهای زیرشود. حال در این مطالعه برای کامی

 ،شود ه میآمیز او مشاهداز آنجا که آشکارترین چهرة رهبری مخرب در سرپرستی توهین

یز آموهینته و ادبانشایسته است اعضای سازمان با فنون رفتاری مواجهة کارکردی با رفتارهای بی

 ها استفاده کنند.   مدیران آشنا شوند تا در هنگام عمل از آن

کارآمد انی ناآمیز از مجرای ساختار بروکراتیک سازمان و مدیریت منابع انسسرپرستی توهین

ختار یجاد سااپذیر است، در شود مادام که امکانشود. از این رو، توصیه میسازمانی محقق می

عمال افع ناکارآمدی مدیریت منابع انسانی سازمان از طریق ردموکراتیک و -سازمانی ارگانیک

م از ابها سالاری، اصلاح نظام تشویق و تنبیه و نظارت، تقویت ثبات مدیریتی و رفعشایسته

رستی ه سرپشود، تا اگر در آینده مدیریت ارشد سازمان تغییر کرد و بمشاغل اهتمام ورزیده 

 توهین آمیز تمایل نشان داد، محملی برای تحقق منویات خود نداشته باشد.

اد می انتق پرهیز از برخورد خشن و نامهربان با کارکنان، هنگامی که به تصمیمات مدیریت

 کنند.

خارج بازه معناداری است، با  tمقدار آماره  کهنیبا توجه به اه چهارم پژوهش، در فرضی

 رابطه معناداری باادراک کارکنان از عدالت تعاملی » کهنیادعای محقق مبنی بر ا 95/0احتمال 

توان گفت می مثبتگردد. با توجه به وجود ضریب بتای می دییتأ «رفتار شهروندی سازمانی دارد

یعنی با  دارد رابطه مثبت و مستقیمروندی سازمانی رفتار شه ادراک کارکنان از عدالت تعاملی با

سازمانی نیز افزایش سطح ادراک کارکنان از عدالت تعاملی، میزان بروز رفتارهای شهروندی 

(، محرم 2015های اسمعیلی و همکاران )افزایش خواهد یافت. نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش

( 2007) ( و آری و همکاران2010( و یانگ )2009) گودرزوند چگینی(، 2012زاده و همکاران )

. طبق نتیجه ( در تضاد است2016) همسو و مطابق و با نتایج پژوهش قنبرپور نصرتی و همکاران
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این فرضیه که گویای رابطه مثبت و معناداری بین ادراک کارکنان از عدالت تعاملی و 

ت و بهبود در سازمان هستند، ، چنانچه مدیران به دنبال پیشرفی است رفتارشهروندی سازمان

باید قادر باشند درک وجود عدالت در سازمان خود را در کارکنان به وجود آورند. ادراک عدالت 

توان گفت با کند که میها و رفتارهای کارکنان نقش بسیار مهمی را ایفا میدر شکل دادن نگرش

نی را خواهند داشت که این افزایش عدالت در تعاملات، سازمان مزایای دستیابی به کارکنا

مدیران و شود کارکنان در رفتارهای شهروندی بیشتر مشارکت خواهند داشت. پیشنهاد می

ها با احترام و  سرپرستان در طی رفتارهای بین شخصی و مراوداتی که با کارکنان دارند با آن

در مورد تصمیمات و  ها احترام بگذارند و در ارائه اطلاعات خوشرویی رفتار کنند، به نظرات آن

شود صادقانه برخورد کنند، زیرا ادراک کارکنان از های سازمانی که با آنها مربوط میرویه

ها در فرایند تعامل، ادراک از عدالت  گذار با شأن و منزلت آنسرپرست به عنوان حامی و احترام

گذارد و این نگرش ثیر میها به سرپرست تأ دهد و به طور مثبت بر اعتماد آنتعاملی را ارتقا می

مثبت که هدایت کننده رفتار است، محیط امنی را برای کارکنان جهت درگیر شدن در رفتار 

 کند.شهروندی سازمانی فراهم می

خارج بازه معناداری است، با  tمقدار آماره  کهنیبا توجه به اه پنجم پژوهش، در فرضی

 معناداری با رابطهاک کارکنان از عدالت تعاملی ادر» کهنیادعای محقق مبنی بر ا 95/0احتمال 

توان گفت می مثبتگردد. با توجه به وجود ضریب بتای می دییتأ «تعهد عاطفی سازمانی دارد

یعنی با  دارد رابطه مثبت و مستقیمتعهد عاطفی سازمانی  اادراک کارکنان از عدالت تعاملی بر

میزان تعهد عاطفی سازمانی کارکنان نیز افزایش افزایش سطح ادراک کارکنان از عدالت تعاملی، 

، (2009) امین شایان جهرمی و همکارانهای نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش خواهد یافت. 

مطابقت دارد. ( 2009)  ( و کومار و همکاران2007) (، آری و همکاران2010) بهروان و سعیدی

وسط مدیران، موجب افزایش تعهد کارکنان است که رعایت عدالت ت نتیجه این فرضیه مبین این

شود و به سازمان و ماندگاری آنان در سازمان و در نهایت موجب موفقیت و پیروزی سازمان می

د، بنابراین عادلانه بودن رفتار، گفتار کنمند میجامعه را از منفعت سازمان و تلاش کارکنان بهره

ارکنان به اهداف متعالی سازمان مؤثر خواهد و منش مدیران در سازمان، در پایبندی و تعهد ک

های کارآمد از مدیران با استفاده از روششود ش این تعهد و پایبندی پیشنهاد میبود. برای افزای

، درجهت در تعاملاتقبیل: مدیریت مؤثر، احترام و برخورد صادقانه با پرسنل، رعایت انصاف 

ارکنان اقدام و بر نحوه بروز رفتار آنان اثر افزایش تعهد، ادراک از عدالت و رضایت شغلی ک

 ها در جهت اهداف سازمان گردند. گذاشته و موجب افزایش کارایی و اثربخشی بیشتر آن
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.پرستی توهينسر رابطه  آميز با رفتار شهروندی سازمانی و تعهد عاطفی سازمان

برای  tمشخص است، مقدار  4ور که در جدول شماره ط در فرضیه ششم پژوهش، همان

برای  tو مقدار   226/6بر آمیز و ادراک کارکنان از عدالت تعاملی براارتباط بین سرپرستی توهین

است. لذا  469/6ر شهروندی سازمانی برابر ارتباط بین ادراک کارکنان از عدالت تعاملی و رفتا

ادراک کارکنان از عدالت ادراک کارکنان از عدالت تعاملی و  آمیز باسرپرستی توهین فرض رابطه

گردد. میزان ضریب یدرصد تایید م 95رفتار شهروندی سازمانی با اطمینان  تعاملی با

است   -227/0رفتار شهروندی سازمانی برابر  آمیز باغیرمستقیم ارتباطی بین سرپرستی توهین

پذیرد. لذا بر اساس که این ارتباط از طریق متغیر ادراک کارکنان از عدالت تعاملی صورت می

هروندی سازمانی، آمیز و رفتار شنتیجه حاصل، ادراک کارکنان در ارتباط بین سرپرستی توهین

ادراک کارکنان از عدالت تعاملی نقش میانجی در رابطه بین "ارد و فرضیه نقش میانجی د

در فرضیه هفتم گردد. همچنین تایید می "آمیز و رفتار شهروندی سازمانی داردتوهین سرپرستی

 برای ارتباط بین سرپرستی tمشخص است، مقدار  4پژوهش، همانظور که در جدول شماره 

برای ارتباط بین ادراک  tو مقدار   226/6آمیز و ادراک کارکنان از عدالت تعاملی برابر توهین

 رابطهباشد. لذا فرض می 360/6کارکنان از عدالت تعاملی و تعهد عاطفی سازمانی برابر 

 ادراک کارکنان از عدالت تعاملی باادراک کارکنان از عدالت تعاملی و  آمیز باسرپرستی توهین

گردد. میزان ضریب غیرمستقیم ارتباطی درصد تایید می 95تعهد عاطفی سازمانی با اطمینان 

است که این ارتباط از طریق   -220/0آمیز بر تعهد عاطفی سازمانی برابر بین سرپرستی توهین

پذیرد. لذا بر اساس نتیجه حاصل، ادراک متغیر ادراک کارکنان از عدالت تعاملی صورت می

مانی، نقش میانجی دارد و آمیز و تعهد عاطفی سازدر ارتباط بین سرپرستی توهینکارکنان 

آمیز و  توهین ادراک کارکنان از عدالت تعاملی نقش میانجی در رابطه بین سرپرستی"فرضیه 

گردد. نتایج این دو فرضیه با نتایج پژوهش آری و همکاران تایید می "تعهد عاطفی سازمانی دارد

گر ادراک کارکنان از عدالت تعاملی در رابطه بین سرپرستی اییدکننده نقش میانجی( که ت2007)

سرپرستی باشد. سازمانی و تعهد عاطفی سازمانی بود، همسو می آمیز با رفتار شهروندیتوهین

آمیز و تند در بین زیردستان و همچنین توهین به شخصیت آمیز به دلیل رفتارهای توهینتوهین

تضعیف رفتارهای شهروندی سازمانی و همچنین کاهش تعهد عاطفی کارکنان در  زیردست باعث

شود. از منظری دیگر اداراک کارکنان از عدالت تعاملی هم نقش مهمی در رفتارهای سازمان می

توانند با اتخاذ کند؛ زیرا مدیران سازمان میشهروندی سازمانی و تعهد عاطفی کارکنان ایفا می

ینه استقرار عدالت در سازمان و همچنین برقراری رفتار منصفانه با کارکنان هایی در زمسیاست

به نیازهای شخصیتی افراد توجه کرده و با آنان با احترام رفتار کنند که به طور چشمگیری بر 

کسب رفتارهای شهروندی سازمانی و تعهد عاطفی کارکنان تأثیر گذارند. بنابراین طبق نتایج 

ها با به کارگیری سبک رهبری مناسب، کارکنان را به شود سازماند میپیشنها 7و6فرضیات 
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ها از  رشد و بهبود رفتارهای شهروندی سازمانی تشویق کنند. رفتار متناسب با شأن و منزلت آن

ها فرصت بیان اندیشه داده شود و حمایت سازمانی از  شود به آنسوی رهبری سازمان باعث می

آن زمینه بهبود اثربخشی کلی  ها را افزایش دهند، تا در خصوص ه بین آنکارکنان و رفتار عادلان

سازمان و متعهد شدن به سازمان فراهم شود. از طرف دیگر به منظور ارتقای سطح رفتار 

های این متغیر مهم از زمینهشود پیششهروندی سازمانی و تعهد عاطفی کارکنان پیشنهاد می

 ر سازمان به نحو مطلوبی فراهم شود. جمله ادراک کارکنان از عدالت د
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