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 چکیده

در اید  مادان    . کسد  مییدت ربداببي بدر  ددده دارندد      در تحقد  اهدداو و   بددییي را   بيخدماتي نقش  یها امروزه کارکنان در سازمان
داده پاشدا  نشدان   هدای   نبایج پدووهش . استت ای  بساار بااهما های زنجاره ي  مانند فروشگاهخدماتهای  ساني درسازمانهای ان سرمایه

بندابرای   پدووهش   . گادرد  بدرار مدي  سازماني و  دالت سازماني شدروندی  رفبار  وامیي همچون راتحت تأث است  میکرد شغیي کارکنان
و به تبع آن بر  میکرد شغیي کارکنان را تببدا     رفبارهای شدروندینقش  دالت سازماني در  حاضر بصد دارد بر اساس مطالعات پاشا 

   از ندو  تحقاد  روش . گرفبده اسدت  سازی شده انجام بومي ةپرسشنام های حاصل ازکارگاری دادههای پووهشي با بهآزمون فرضاه. کند
ای شددر   هدای زنجادره   نفر کارکندان یکدي از فروشدگاه    201  منظور از بدی .است ( مجذور مربعات جییي  یتر کمروش )پامایشي و  یي 

  رفبدار  (جدی  ددالت تدوزیعي   بده )هدای  ددالت    نبایج گویای سطح بابل ببولي از سازه. مند نظرسنجي شدگاری نظام تدران با روش نمونه
شدروندی سازماني  و به تبع آن بدر  میکدرد    تأثار  دالت بر رفبار)ي  یهای همچنا   فرضاه. شدروندی سازماني و  میکرد شغیي است

 و  ددالت سدازماني   ثر بر رفبارهدای شددروندی  ؤ وامل م یرگذارابرای بدبود تأث  ر پایاند. درصد تأیاد شد 30در سطح اطمانان ( شغیي
  .مطرح شدي هایپاشنداد

 واژگان کلیدی

 .یي میکرد شغ دالت سازماني    رفبارهای شدروندی سازماني  تحیال مسار

                                                           

      Email: ghasemiahmad@ut.ac.ir                       620-33635566: تلفن                        نویسنده *  

 سازمانی ت فرهنگیریمد

 2131، بهار 2شمارة ، 21دورة 
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 مقدمه

دوران هاا    از بارزترین ویژگي. کنند فعاليت مي متلاطمابهام و رها در محيطي پویا، پ سازمانامروزه 

، فرهنگاي  و ياجتماا  پرتاو تحاولات   تغييرات و تحولات شگرف و مداومي است کا  در   ،کنوني

شاوار  در ایان شاراید د  . (061، ص 0535کردناایي،،  )د دها  رو  مي فناور  ، وسياسي، اقتصاد 

ي مستمر نیآفرارزش، ب  طور ویژه، در کسب رضایت مشتریان خودضمن ک  اند موفق یيها سازمان

 . برا  مشتریان کوشش کنند

ها باا   این فروشگاه. ا  است ها  زنجيره ها  اثربخش نظام توزیع کالا فروشگاه یکي از سازوکار

افااایش ميااان فاروش،    )اقتصااد   در فرانسا ، در  رةا     ها آنسال از افتتاح اولين  011گذشت 

، (کاهش قيمت فروش محصولات، کاهش هاین  نيرو  انساني، کاهش مصرف ساوخت و جاا آن  

، افاایش قادرت خریاد ماردم و رضاایت شاهروندان      (کرده ب  مشاغل جذب افراد تحصيل)اشتغال 

هاا  ناوین    وها  از جل ها  زنجيره فروشگاه. (23، ص 0513اخو ، )اند  ها  متنو ي داشت  کارکرد

ها  بارگ  در ميان غول فورچونمجل  . شود مدرنيسم و از الاامات زندگي شهرنشيني محسوب مي

را با    0ماارت  ا  وال ها  زنجيره مليتي، فروشگاه ي چندمادرتخصصها   ساز و شرکت نفتي، خودرو

 . کند ترین شرکت جهان معرفي مي  نوان بارگ

 با  طاور کامال،   کا    پنجاه شکل گرفت  ها  ده در سال، نياا  در ایران  ها  زنجيره فروشگاه

 ساایر رقااا  در ایان باين از    ،فروشگاه کوروش .ها  کشورها  اروپایي بود مطابق الگو  فروشگاه

  با  0510جنگ با  راق از ساال   افتنی انیپابا گذشت چند سال از انقلاب اسلامي و . تر بود موفق

با توجا  با  باازار     راًياخ. تر  گرفت وسع ، شتاب افاونها  نظام توزیع سنتي، روند ت  لت کاستي

هاایي در شاهر تهاران افتتااح کردناد       هاا  خاارجي نياا  شاعا      مصرفي مناساب، برخاي شارکت   

ا  خان  و  ها  زنجيره ها  اخير، گشایش فروشگاه در سال(. 99، ص0533زاده و قاسمي،  اةغر )

 . ع  این ةنعت درآمدزا در کشور استها  دیگر نویدبخش توس کاشان ، هایپراستار و شرکت

                                                           
1. Walmart 
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بار اسات و با      ا ، بسايار سارمای    انداز  مجمو ا  فروشاگاه زنجياره    کارشناسان، راه  ب  گفت

موجاب   ،زا و از ساو  دیگار  از یا  ساو اشاتغال    ،ها  زیاد  نياز دارد، در  ين حاال  زیرساخت

ازهاا  ماردم را بهتار     الاوه بار آن ني   و شاود  تضمين فروش محصولات توليدکنندگان داخلي مي

 .(0592خان ،  ب  فروشگاه خان )کند  برآورده مي
 

 
 1ای های زنجیره درصد تملک فروشگاه. 1نمودار 

هاا    تارین دارایاي   نظران مدیریت، نيرو  انساني در زمار  ارزشامند  ب  باور بسيار  از ةاحب

  کارکنان، ب   ناوان نيارو    ها  اخير، متون مدیریت از نگاه بک  طي سالب  طور . سازماني است

محاور ضامن    نيرو  انساني کارآمد و دانش. کار، ب  منابع انساني و سرمای  انساني تغيير کرده است

ایجاد ارزش افاوده در توليدات و خدمات، ب  کسب مایت رقابتي و توسع  پایدار سازماني کما   

اسات   ش کارکنان طرح و تايين شاده  ها  متعدد  دربار   وامل ارتقا  انگيا نظری . کندشایاني مي

لذا، ارزیابي و بهاود  ملکارد کارکناان از  وامال    . ها  دالت سازماني جایگاه والایي داردک  در آن

بنا ب   لل یادشده، طي هشت دها  گذشات ، هماواره،    . ها است کنند  رشد و توسع  سازمانتضمين

. اسات  ها قرار گرفت   ها  مدیریت سازمان ریا  ها و برنام  ارزیابيارزیابي و بهاود کارکنان سرلوح  

کيفيات   بهااود ها و تعاملات کارکنان را در جهات   تواند رفتارها، نگرش  واملي ک  مي نیتر از مهم

 (.Hui et al., 2001, p.991)است کار گيرد، رفتار شهروند  سازماني خدمات ب 
                                                           

 .هایي نظير خان  و کاشان ، هایپراستار و لال  است ها  دیگر، مشتمل بر آمار شرکت در این نمودار شرکت. 0
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 دررسامي    شاد  ا  از پيش تعریا  ک  فراتر از رفتارهاست رفتار  ، رفتار شهروند  سازماني

در موفقيات   شاود، اماا   ساختارها  رسمي شناسایي نماي   ليب  وساست و ب  طور مستقيم، سازمان 

باا  ( Organ & Konofsky,1999; Robins, 2001)اسات   ملکرد  و  ملياتي ساازمان بسايار مهام    

و  اردها  کارکنان اثر د فتاربيني کرد این نوع رفتار بر نوع نگرش و ر توان پيش مي ،توج  ب  تعری 

بار کيفيات خادمات     ،در نهایات . کناد  يهادایت ما   ساازمان ها را در جهت اهداف  ها  آن فعاليت

با درنظرگرفتن نقش ميانجي   ملکرد شغلي دالت و   در این پژوهش رابط .شده اثرگذار است ارای 

  .شودرفتار شهروند  سازماني بررسي مي

 مرور متون پژوهش 

از ایان  . اسات  رور متون تحقيق تايين و توةي  بهتر  دالت و پيامدها  آن در ساازمان  هدف از م

 .شود شغلي بسد داده مي  ملکردرو، در ادام  مفاهيم  دالت، رفتار شهروند  سازماني و 

 عدالت

شناساي اجتماا ي و رفتاار    ن رواناا  اجتما ي است ک  توج  بسايار  از متخصصا    دالت پدیده

گانا  اةاول دیان محساوب      در فرهنگ شيعي،  دالت از ارکان پان، . ب کرده استسازماني را جل

در اسالام  . ز دایر  تشايع خاارا اسات   ا، چنانچ  فرد  از این اةل  دول کند، واز این ر. شود يم

چيا در جا  خود است، یعني ر ایت کردن حقوق افراد جامعا  با     ر دالت ب  معنا  قراردادن ه

تواند  دالت اجتماا ي   اةولي ک  مي. اقت و توان خود ب  حقش برسدطور  ک  هر کس در حد لي

دلاو   )کند دارد، در جامع  سلامتي و آرامش ایجاد مي را در پي داشت  باشد و همگان را راضي نگ 

هاا،   یاابيم بسايار  از نابسااماني    ماي رها  کنوني د با نگاهي ب  سيما  سازمان(. 0536و همکاران، 

از . اسات  ها  مختل  نهفتا     دالتي سازماني، ب  شکل ر  پایين کارکنان در بيو انگياگي و بهره بي

: شاامل  و اسات هاا   قوانين و هنجارها  اجتما ي در مدیریت سازمان،  دالت ،(2669) بولينيونظر 

و  کاار گرفتا  شاود    گير  با  برا  تصميم دا  ک  بای روی ؛ ها در سازمان هچگونگي تخصيص ستاد

 .، است(چگونگي برخورد و رفتار با کارکنان سازمان) فرد  در سازمان  بينها چگونگي رفتار
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و  دالت   ا  ی دالت توزیعي،  دالت رو گيرد،در نظر ميبرا   دالت  را س  بعد ،این تعری 

ه دشا این س  بعد ب   نوان ابعاد اةالي  ادالت ساازماني در نظار گرفتا        ،در این پژوهش. تعاملي

تعریا   ( 2666) ، بياوگر اناد بيان کارده ک  بيا و تریپ از  دالت سازماني  بر اساس مفهومي. است

شاده   دالت سازماني  اارت است از انصااف ادرا  : بيان کرده است يتر  از  دالت سازمان جامع

روابد فارد باا     دربرگيرند است و اجتما ي   واز تعاملات در سازمان، ک   شامل تعاملات اقتصاد

ب  طور خلاةا    ،در ادام . استاجتما ي  نظامب   نوان ی   ،اران و سازمانرؤسا، زیردستان، همک

 .شودبررسي ميبعد  دالت  س 

 1عدالت توزیعی

مدیریت ب  بحث  دالت بوده  نظرانةاحببرابر  آداما، دليل اةلي توج   نظری طور تاریخي،   ب

باا   را ها  خود از سازمان ستاد  ب ،ا  خود ب  سازمانه ه افراد نسات داد نظری ،بر اساس این . است

فارد   ،اگار ایان نساات ناابرابر باشاد      ؛کنناد  سازمان مقایس  مي درنسات داده و ستاده همکارانشان 

کارکناان در   ک  يهنگام»پاسخ ب  این پرسش ک  بار  مطالعات مختلفي در .کند  دالتي مي احساس بي

مادیران   ،اسات؛ بناابراین  گرفت  انجام « نند؟ک چگون  رفتار مي ،شوند  دالتي مواج  مي سازمان با بي

خاص با  ایان مساایل     توج با  ،ها  حاکم  دالتيبي ازاز ا تراض و دادخواهي کارکنان  پيش یدبا

برخورد برابر و  ادلان  باا   دادنتای، اکثر این مطالعات نشان  .را بهاود دهند دالتي  بي وامل موجد 

  رفتار شاهروند بخشد، ميپيرو و رهار را بهاود   رابط، دهدميکارکنان، رضایت شغلي را افاایش 

 . دهدمي، و موارد سرقت کارکنان را کاهش کندميسازماني را تشویق 

 ای عدالت رویه

شان در ساازمان را ماد نظار قارار      تنها پيامدها  دریافتيکند افراد ن   دالت سازماني بيان مي  نظری

( 2666) ليناد و تيلاور   .داردتعيين پيامدها را نيا مادنظر   برا   گرفتکار  ها  ب  روی ،دهند، بلک  مي

  ا منصافان   طورگير  ب   کند ک  در آن فرآیند تصميم ا  را ب   نوان حالتي تعری  مي  دالت روی 

                                                           
1. Distributive Justice 
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فرد   دالت و ابعاد ساختار  و بين OCB  مطالعات متعدد مورمن و همکارانش رابط. داور  شود

فارد   یکي از ابعاد باين ) معنادار  بين  دالت تعاملي  رابطها نشان دادند آن .ا  را تأیيد کرد روی 

( ازخودگذشاتگي، وجادان، احتارام و جاوانمرد     )  OCBو چهار بُعد از پن، بُعد ( ا   دالت روی 

هاا    هر چند یافتا  . یعني رفتار مدني معنادار نيست ،OCB این رابط  در بُعد پنجم الات . وجود دارد

 ،تأیياد کارد   OCBبيني ابعاد مختلا    ا  را برا  پيش لعات توانایي هر دو بُعد  دالت روی این مطا

 هنوز روشن نشاده اسات   ،بهتر  است  کنند ينيب شيفرد  پساختار  یا بين کدامي  از ابعادولي 

(Treviño & Weaver, 2009) . 

  تعاملی عدالت

 فارد  توج  افراد ب  کيفيت رفتارها  مياان   دهندمعتقدند  دالت تعاملي نشان (0993) موگ و بيا

بيا و ماوگ بارا  اولاين     .اندها  سازماني با آن مواج   روی( و اجرا ) ، ک  در طول تصویباست

حساسايت  »سات از  ا از نظر آنان  دالت تعاملي  اارت. درا تعری  کردن«  دالت تعاملي»  بار واژ

هاا     گاذار  و اجارا  رویا    هاا در طاول سياسات    فرد  کا  آن ها  ميان کارکنان ب  کيفيت رفتار

 ةاداقت ترکيااي از  ابعااد  ادالت تعااملي     هاآناز نظر . «(کنند يدر  م) کنند سازماني دریافت مي

 & Trevino) ها  جابودن خواست و ب احترام، (فریاکار  یا اغواگر  ،  دمشامل ةراحت و راستي)

Weaver, 2009 )هاا    بار متغيار   را آمياا باا کارکناان   فتار  دالتر ريمتعدد  تأث پژوهشگران .است

اناد  کارده  بررسيرضایت شغلي، ا تماد، وفادار  ب  رهار، رفتار شهروند  و سرقت  مانندسازماني 

(Rich et al., 2010) . در بررساي  ( 0596)توان ب  مطالع  فااني و همکااران     رة  داخلي نيا ميدر

 .شاره کردتأثير  دالت بر رفتار شهروند  سازماني ا

 رفتار شهروندی سازمانی

 توسع  .دکردنمطرح را رفتار شهروند  سازماني   واژ 0935و همکارانش در سال  2اولين بار ارگان

                                                           
1. Transactional Justice 

2. Organ 
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و مطالعاات کااتا    ،تمایال با  همکاار    بار  ، در0953در سال  0بارنارد  این مفهوم از نوشت  توسع

 نشأت گرفتا   0913و  0933، 0931ها    ملکرد و رفتارها  خودجوش و نوآوران  در سالبار  در

ِء نقاش رسامي افاراد     از آنجا ک  رفتار شهروند  سازماني جاا  (.Castro & Armario, 2004) ستا 

رفتارهاا   . (391: 0993داین وآنگ، )است پاسخ ب  روابد همکاران  برا رفتار   يشاخص ،نيست

ها  رسمي سازمان بياان شاده    قشدر شرح وظای  و ن ک شود  اطلاق مي ينقشي ب  رفتارهای درون

اما رفتارهاا  فرانقشاي با  رفتارهاا       دهد،ميو پاداش  شناسایيها را آنو سيستم رسمي سازمان 

و معماولاً در سيساتم پااداش     اناد ک  اختياار   اشاره داردها  رسمي کارکنان  شغلي فراتر از نقش

  مطالعا  با  ک   لاقا    زماني(. 3: 0999هو  و همکاران، ) شوند رسمي سازمان در نظر گرفت  نمي

نظار  آن اتفاق  پيشينمتون نظر  و  در ابعاد آنبار  درهنوز  افاایش یافت،رفتار شهروند  سازماني 

متفاوت از ابعاد رفتاار   بند دست  56نشان داد تقریااً ( 2666) ها  پادساک  بررسي. وجود نداشت

 اسات،  جلاب کارده  را ن ارین توجا  محققا  ابعاد  ک  بيشات . انجام گرفت  استشهروند  سازماني 

. مرد  و گذشت، و رفتاار مادني   از نوع دوستي، وجدان کار ، احترام ب  دیگران، راد است  اارت

از  اسات  ک   اارت ،کردبيان دست   1، ابعاد رفتار شهروند  سازماني را در قالب (2663) یر نت م 

این  بر در پژوهش حاضر (.Netemeyer,1995) دوستي و نوعوجدان کار   جوانمرد ، رفتار مدني،

 کنناد ميها را قادر  شهروندان خوب، سازمان رسد يب  نظر م ،بنابراین تأکيد شده استچهار ویژگي 

بند  و حل مشاکل بهااود    ریا ، زمان انجام کار از طریق برنام  برا توانایي همکاران و مدیران را 

 (.Hui et al., 2002; Mckeins et al., 1999) کت کنندمشار باکيفيت بهتر خدمات  د و در اراینبخش

 عملکرد شغلی

ویاژه مادیریت با  کاار     ترین واژگاني است ک  در  لوم مختل ، ب  ترین و مصطلح از رای،  ملکرد

منااع مارتاد باا ایان واژه      933.666.666گار گوگال بيشاتر از     برا  مثال، جستجو. شود گرفت  مي

 نیپرکااربردتر از ایان رو، قطعااً واژ   ملکارد را از    (. 0596اران، ةفر  و همک)کند شناسایي مي

                                                           
1. Barnard 
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در متون مدیریت ارزیابي  ملکرد در سطح فرد ، گروهاي  . توان در نظر گرفت واژگان امروز  مي

هاا    هاا و اساتاندارد   هاا  تخصصاي الگاو    همچنين، برا  دوایر و بخش. شودسازماني انجام ميو 

هاا  کساب و کاار،     ي گروهي، تيمي، منابع انساني، فرایناد شغلرد متعدد ، از جمل  ارزیابي  ملک

ها  مدیریت با    ملکرد همواره در نظری . زنجير  تأمين، آثار اجتما ي و جا آن تدوین شده است

(. 0539زاده و همکااران،  اةاغر  )گون  مطرح شده است  چالش و استعارهر نوان یکي از مفاهيم پ

عدد  دربار  تأثير رفتاار شاهروند  ساازماني بار  ملکارد شاغلي،       ها  اخير، مطالعات متدر سال

در ( 2606) و همکااران  0توان ب  مطالعاات ریا،   از جمل  مي. گروهي و سازماني انجام گرفت  است

توان با  مطالعا     در  رة  داخلي مي. ارزیابي رفتار شهروند  سازماني و  ملکرد شغلي اشاره کرد

نتای، این مطالع  بياانگر  . ها  شهر قم اشاره کرد در یکي از سازمان( 0536)متين و همکاران زار ي

 .رابط  معنادار رفتار شهروند  سازماني و  ملکرد سازماني است

ها  آمار  است، باید روش کماي باا مقيااس     از آنجا ک  روش پژوهش حاضر ماتني بر روش

گيار   ملکارد    بارا  انادازه   در این پژوهش. نساتي را برا  ارزیابي  ملکرد شغلي ب  کار گرفت

 لات اتخاا    . سرپرست فرد پرسشنام  را تکميل کرده اسات . شغلي کارکنان س  گوی  طراحي شد

دهناد یاا از   این رویکرد، این باور است ک  کارکنان با  هنيتي خودشيفت  ب  پرسشنام  را پاساخ ماي  

هاا  شاغلي خاود را    واقعيتشده دربار   ملکردشان بر حقوق دریافتي،  ها  داده ترس تأثير پاسخ

ها  ارزیابي سرپرست از  ملکرد از مارور متاون پاژوهش     در این پژوهش شاخص. کنندبيان نمي

  محتوا  شغل و  ملکارد  ها مؤلف ب  این دليل ک  فقد سرپرستان کارکنان ب  . است استخراا شده 

طاور کال،  ادالت    با   . اسات  کارکنان اشراف دارند، همکار  سرپرستان در ایان قسامت الااماي    

ها  پژوهشي در حوز  مناابع انسااني   أس موضوعرسازماني، رفتار شهروند  و  ملکرد شغلي در 

در زمينا  رفتاار شاهروند     گرفت  انجامها   پژوهش. است رو ب  افاایش هاو اهميت آنقرار دارند 

 (.Lavelle et al., 2009؛Bolino et al., 2009 )است س  نوع ،  مدتاًسازماني 

                                                           
1. Rich 
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حاضر رفتار شهروند  سازماني در نقش متغير ميانجي در رابط   دالت ساازماني و  پژوهش در 

ب   ااارت دیگار رفتاار شاهروند  ساازماني بار ارتااا         .  ملکرد شغلي در نظر گرفت  شده است

الگو  مفهومي ماتناي بار رواباد    تحقيق  چارچوب نظر . گذارد ملکرد شغلي و  دالت تأثير مي

بيضاي   شکلب  این دليل، مکنون است ب  ، 2  مندرا در نمودار متغيرها) غيرها استمتميان  نظر 

 .(است شده  نمایش داده

 

 
 

 مدل مفهومی پژوهش. 2نمودار 

 پژوهش هاییهفرض

 :ها  پژوهش حاضر ب  شرح زیر است فرضي 

 .بخش است دالت سازماني در سطح رضایت. 0فرضي  

 .بخش استمان در سطح رضایت دالت توزیعي در ساز. 0-0فرضي  

 .بخش است  در سازمان در سطح رضایتا  یرو دالت . 2-0فرضي  

 .بخش است دالت تعاملي در سازمان در سطح رضایت. 5-0فرضي  

 .بخش است رفتار شهروند  سازماني در سطح رضایت. 2فرضي  

 .بخش است  ملکرد شغلي کارکنان در سطح رضایت. 5فرضي  

 .اثر مثات، مستقيم و معنادار دارد رفتار شهروند  سازماني برت سازماني  دال. 1 فرضي 

 .اثر مثات، مستقيم و معنادار دارد بر  ملکرد شغليرفتارها  شهروند  سازماني . 6 فرضي 

 روش پژوهش 

ها  پاژوهش   بخشي سازه دست  نخست، رضایت. در این پژوهش دو دست  فرضي  مطرح شده است

پاژوهش  هاا   دست  دوم فرضاي  . کندرا بررسي مي( وند  و  ملکرد شغلي دالت، رضایت شهر)

و  ملکرد شغلي را بررسي رفتار شهروند  سازماني   دالت سازماني، ها  مکنون سازهروابد  ليّ 

عدالت 
 سازماني

 

رفتارهاي 
 عملکرد شغلي شهروندي سازماني
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توةيفي و از ناوع   ،گردآور  اطلا ات  کاربرد  و از نظر نحو ،پژوهش از نظر هدفاین  .کندمي

 رهاا يبرا  بررسي رواباد متغ . اتني بر مدل معادلات ساختار  استهماستگي و ب  طور مشخص م

 ساز مدل. کار گرفت  شدب معادلات ساختار  یا تحليل چندمتغير  با متغيرها  مکنون  ساز مدل

 آشاکار روابد متغيرهاا     هایي دربار  معادلات ساختار  رویکرد آمار  جامعي برا  آزمون فرضي

 .انجام گرفت  استها  پژوهش، فرایند زیر ا  بررسي فرضي بر. استها  مکنون  متغير و

 

 

 
  

 

 

 فرایند اجرای پژوهش. 3 نمودار

 های پژوهش وتحلیل یافتهتجزیه

و  ملکارد   زا و رفتارها  شهروند  سازمانيپژوهش  دالت سازماني، متغير برون مفهوميدر مدل 

رفتاار شاهروند    سازماني متغير مستقل،   دالت ،از جهتي دیگر باشند،ميزا  متغيرها  درونشغلي 

 هاا  دادهآور   ابااار اةالي گارد   . استمتغير وابست   ملکرد شغلي، متغير ميانجي و متغير ، سازماني

ال بارا   ادالت   ؤسا  9) بارا  ابعااد  ادالت ساازماني     پرساش  20 ،ست ک  ب  ترتيباپرسشنام  

 ملکارد  ال بارا   ؤسا  1،(تعااملي  بارا   ادالت   سؤال 1  و ا برا   دالت روی  سؤال 6توزیعي، 

 .ليکرت در نظر گرفت  شد ا درج پن،با طي   ،ال برا  رفتارها  شهروند  سازمانيؤس 6، شغلي

 0539ا  شاهروند در ساال    هاا  زنجياره   شرکت فروشگاهکارکنان   کليپاوهش  آمار   جامع

غيرها  رفتار  برا  مت( درگيربودن)  گير  و  موميت بودن چارچوب نمون ب  دليل مشخص. است

آماار     جامعا  افاراد  تعاداد . کار گرفت  شدب گير  تصادفي ساده  ا ضا  جامع ، روش نمون   هم

طااق فرماول   . با  دسات آماد    52/6تایي مطالع  مقادماتي برابار باا    50 واریانس نمون . است 666

 .دشانتخاب نفر  023ا  با حجم  محدود، نمون   گير  از جامع نمون 

ها  سياستي در جهت  ارای  بست . 3
ارتقا  رفتار شهروند  سازماني، 

  دالت و  ملکرد شغلي

 

تايين الگو  مفهومي . 0
 پژوهش

ها  تايين تعری . 2
لگو   ملياتي دربار  ا
 مفهومي

ها  ساز  داده آماده. 5
 (ها  نامعين تحليل داده)

ا تاار مدل و پایایي . 1
 اباار

 

ها  آزمون فرضي . 6
 آمار  پژوهش
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گيار  از   باا بهاره   ،ساپس  .بررساي شاد  پرسشانام    56اولي  شامل   نمون ،سنجش پایایي برا 

نشاان از  خ محاسا  شد ک  دست آمده از پرسشنام ، ضریب ا تماد با روش آلفا  کروناا ا  به ه داد

 . (0 جدول)پایایي اباار پژوهش است 
 Visual PLSافزار  کارگیری نرممحاسبة پایایی پرسشنامه با به. 1جدول 

  پایایي ترکیبي شده میانگین واریانس تبیین آلفاي کرونباخ

 رفتار شهروند  313/6 633/6 133/6

  دالت 321/6 309/6 193/6

 ملکرد شغلي  112/6 105/6 161/6
 

از ا تاار ساازه   شکليا تاار  املي  .کار گرفت  شدب ها ا تاار  املي  سنجش روایي پرسش برا 

تحليل  املي (. 023، ص0530سرمد و همکاران، )شود بررسي ميست ک  از طریق تحليل  املي ا

 کاارگير  با   ،در حقيقات .  لوم انساني کاربرد فراواناي دارد تحقيقات آمار  است ک  در اکثر  يفن

شاود و متغيرهاا از ناوع     مي کار گرفت آزمون ب ها پرسشنام  و  در آنتحقيقاتي ک  تحليل  املي در 

تحليال  ااملي    کاارگير  فان  با  در این پاژوهش باا   (. 0536کلاین،)است ، ضرور  استمکنون 

 .شدمتغيرها استخراا  مکنون وامل ، اکتشافي

 ها تحلیل داده

 .شود و تحليل ميها  پژوهش تجای  آور  شده بر اساس فرضي  معها  ج در این بخش داده
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 متغیرهای پژوهشتوصیفی بررسی 

 .آزمون تي ميانگين اجرا شد پژوهش، ها برا  آزمون فرضي  
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>
≤

3:

3:
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0
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و فارض مقابال آن را   :µ  H0 =5، فرضاي  دو دناالا    SPSSافااار  از آنجاک  نتای، خروجي نارم 

د؛ برا  ارزیابي فرضي  پژوهشي، ب  مقادیر معناادار  و حادود باالا و پاایين تخماين      کنبررسي مي

باودن بارآورد مياانگين، فقاد  ادالت تاوزیعي در ساطح        بنابراین، با توج  ب  منفي. شودتوج  مي

درةاد  ادالت تاوزیعي در ساطح      96بدین معنا ک  در سطح اطميناان  (. 2جدول )نامناساي است 

ا ، تعاملي، ساازماني، رفتاار   ها   دالت روی  بنا ب  استدلالي مشاب ، سازه. ردبخش قرار ندارضایت

بخش قرار ندارند وضعيت متغير  ملکرد شاغلي نياا   شهروند  و  ملکرد شغلي در سطح رضایت

 . است( æ=5)در حد متوسد 
 (µ=3) آماری ةجامعهای  پارامترآزمون میانگین . 2 جدول

 وضعیت متغیر حد بالا حد پایین معناداري سطح یارانحراف مع میانگین نام متغیر

 نامناسب -066/6 -612/6 662/6 393/6 321/2  دالت توزیعي

 مناسب 930/6 195/6 666/6 106/6 921/5 ا   دالت روی 

 مناسب 133/6 029/6 660/6 919/6 163/5  دالت تعاملي

 مناسب 296/6 601/6 662/6 126/6 061/5  دالت سازماني

 مناسب 350/6 139/6 666/6 900/6 536/3 ارها  شهروند رفت

 متوسد 213/6 -022/6 662/6 933/6 635/6  ملکرد شغلي

 

 گیری متغیرهای پژوهش های اندازه بررسی مدل

هاا    از ةاحت مادل   بایاد  ،مفهاومي پاژوهش    هاا  و مدل ها آزمون فرضي  مرحل اجرا از  پيش

و  رفتارهاا  شاهروند  ساازماني   ) زا ، متغيرهاا  درون (زماني دالت سا) زا گير  متغير برون اندازه

  و دیيا تأتحليل  املي با  دو روش اةالي تحليال  ااملي     . اطمينان حاةل شود(  ملکرد شغلي

هاایي   هاا از روش  در روش تحليل  املي اکتشافي،  وامل مکنون در گوی . شود اکتشافي تقسيم مي
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کاار    مکناون با   هاا  مؤلفا  این روش برا  شناساایي  . دگير ها  اةلي انجام مي مانند تحليل مؤلف 

، Lisrel8.54افااار   کاارگير  نارم  نتای، تحليل  املي مرتاا  دوم باا با     5در نمودار . شودگرفت  مي

نتاای، مادل    .ها   دالت سازماني، رفتار شهروند  و  ملکارد شاغلي را تأیياد کارده اسات      سازه

شایان  کار  . استمدل   زا و معنادار  متغيرها  درون هماستگي مثات  بطاگير  حاکي از ر اندازه

 . از فرایند پژوهش حذف شد OCB4است در این آزمون ک  از نوع آزمون تي است؛ فقد گوی  

 
 های عدالت، عملکرد شغلی و رفتار شهروندی سازمانی ی سازهدییتأتحلیل عاملی . 3نمودار 

 پژوهش( تحلیل مسیر) بررسی مدل ساختاری

پاساخگو در   06تاا   6؛ ب  ازا  هر پاارامتر بایاد   (Lisrel)روش معادلات ساختار  خطي  بر اساس

تعداد نمون  تحقيق کمتار از ایان ميااان اسات،      آنجاک از (. 52، ص0536هومن، )نظر گرفت  شود 

از این رو، ب  ز م برخاي  . افاار ليارل در بررسي مناسب نيست ها  نرم گير  از فن و خروجي بهره
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کار گرفت  ب  0ترین مربعات جایي ، در این موارد فن کوچ (Calvomora et al., 2005)ان پژوهشگر

گيرد، با این تفاوت کا    ها  معادلات ساختار  خطي قرار مي این روش نيا در زمر  روش. شود مي

(   هار پاارامتر در مادل   ازاگوی  ب   6دریافت حداقل )گيران  ليارل  از بند برخي مفروضات سخت

نيازمناد فارض نرماال    PLSگير  از مادل   همچنين، برخي دیگر بر این باورند ک  بهره. است فارغ

لذا، بنا ب  مقتضيات نمون  آمار  در تحليال رواباد سااختار     (. Aparicio, 2011)بودن نيا نيست 

 . کر شده است 5ها در جدول  ها  این روش برخي دیگر از ویژگي. شودکار گرفت  مياین مدل ب 
 PLSو Lisrelهای های فن بررسی ویژگی. 3 لجدو

Lisrel (ها  انعکاسي مدل) PLS (ها  ترکياي مدل) 

 ها  کوچ  نمون    بارگها نمون 

 متغيرهرگرسيون ی  رگرسيون چندگان 

 تايين ساختار مدل گير  در موارد اندازه

 ساختار کواریانس ساختار هماستگي

 .کنند ها، ویژگي ساختار را تايين مي شاخص .کند ها را تعيين مي ساختار شاخص

 

  های تحقیقآزمون فرضیه

خروجاي ایان   . کارگرفتا  شاد  برا  ارزیابي روابد  لي ب  Visual PLSافاار  در پژوهش حاضر نرم

خروجاي اةالي ایان    . تر ب  آن اشاره شاد  افاار مشتمل بر تحليل ا تاار و پایایي است، ک  پيش نرم

ضرایب مسير . متشکل از س  خروجي اةلي است نموداراین . است( 1نمودار )افاار مدل مسير  نرم

ر ، آزمون ضرایب مسير، و ضرایب تعياين ها  شود يمک  ب  مثاب  ضرایب بتا  رگرسيوني محسوب 

 شاود،  طور کا  ملاحظا  ماي   همان(. همچون رفتار شهروند  و  ملکرد) زا درونها   ی  از متغير

، نتاای،  رواباد اجااا  مادل   بار  در .قرار داردر وضعيت مناساي ها  تناسب د مدل از نظر شاخص

 :زیر ب  دست آمد

ضریب تاأثير آن   . دارد اثر مثات، مستقيم و معنادار رفتار شهروند  سازماني دالت سازماني بر 

                                                           
1. Partial least Square 
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اثار مثاات،     ملکارد شاغلي  سازماني نيا بر رفتار شهروند   (.3  فرضيتأیيد )است  110/6برابر با 

یعنااي  ششاام،  فرضااي ، از ایاان رو،(1  فرضاايتأیيااد )دارد  206/6عنااادار  براباار بااا مسااتقيم و م

یياد  أباا ت . ودشا  یياد ماي  أت  ملکرد شغلي دالت و   در رابط رفتار شهروند  سازمانيبودن  ميانجي

 مثات و معنادار  برابار باا   سازماني،  دالت سازماني اثر غيرمستقيم، رفتار شهروند نقش ميانجي 

 .ملکرد شغلي دارد بر  069/6

 
 Visual PLSافزار  خروجی نرمر نمودار مسی. 4ر نمودا

تأیياد  ) دارد 110/6 دالت سازماني بر ا تماد سازماني اثر مثات، مستقيم و معناادار  برابار باا    

  فرضاي  ،لاذا  ،(1  فرضاي رد )نادارد   سازماني  بر رفتار شهروند  اثر معنادار ولي ا تماد ،(0  فرضي

 .است  یيد نشدهأ دالت و رفتار شهروند  ت  ا تماد سازماني در رابط بودنميانجي

زند، درباار  بارازش کال    فقد ضرایب روابد  ليّ را تخمين مي VisualPLSافاار  از آنجاک  نرم

 . ها است ها  این مدللذا، این امر یکي از نقص. توان اظهار نظر کرد مدل با اطلا ات موجود نمي

 هاهادگیری و پیشن نتیجه

هاا  خادماتي محساوب     ها  سازمان ترین دارایي ترین و ارزشمند ها  انساني از جمل  مهم سرمای 

پژوهش حاضر نقش ميانجي رفتار شاهروند  ساازماني را در رابطا   ادالت و  ملکارد      . شوند مي

 .  کندا  بررسي مي ها  زنجيره شغلي در فروشگاه

هاا   حوز   لاوم اجتماا ي اسات کا  در نظریا       دالت، از جمل  مفاهيم مهم و کارکرد  در 

ها  مختلا    شاید این مفهوم از معدود مضامين مورد توافق در پارادایم. شود مدیریت از آن یاد مي

گان   دالت، رفتار شاهروند    ها  س  حاضر، ضمن بررسي سطح مؤلف   در پژوهش. مدیریتي است

 . وند  و  ملکرد شغلي بررسي شده استو  ملکرد شغلي، تأثير  دالت سازماني بر رفتار شهر
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، در ایان پاژوهش در ساطحي    (ا  مانناد  ادالت رویا    )هرچند برخي ابعاد  ادالت ساازماني   

ا  ماين ساطح   ها  مدیریت کيفيت جامع؛ هيچ نقط  بخش ارزیابي شد، اما بر اساس آموزه رضایت

بلندمدت ساازمان قارار    تیاولوا  نيا باید در  مطلوب کيفيت نيست و ا تلا  مستمر  دالت روی 

 :شود مي توةي زیر  ها برا  بهاود وضعيت متغيرها   دالت پيشنهاد ،در پایان. گيرد

گفتا ،   در جهت ا تلا   دالت تعاملي،  الاوه بار ر ایات نکاات پايش     :  دالت تعاملي( ال 

ود شا  همدلي، ادب و کوشش از جانب کارکنان ب  افاایش بيشتر این مقولا  در ساازمان منجار ماي    

ساز  برخورد مؤدبان ، با  لاق  و شنود ماؤثر مياان    بنابراین، نحو  نهادین (. 0539کاظمي و برید، )

 شود؛  ها  سازنده در این راستا محسوب مي ها و هنجار رجوع از مصادیق رفتار کارکنان و ارباب 

د  ادالت  هاا بارا  افااایش و بهااو    بيشتر محققان بر این باورناد ساازمان  : ا   دالت روی ( ب

شده اخاذ کنناد، در ایان    ها  کنترلها را کنترل کنند، تصميم مند فرایند ا   باید ب  شکلي نظام روی 

 گذار  و جا آن مفيد است؛  مشيپذیر ، خد   مناسب، قابليت دسترسي و انعطافبند زمانزمين، 

 :شودپيشنهادها  زیر مطرح مي  دالت توزیعيبرا  ارتقا  ( ا

 ؛ب  ا ضا  سازمان   ا طایيها کردن پاداشصفان تلاش در جهت من -

 ؛جاران خدمات ماتني بر  ملکرد نظامتلاش در جهت طراحي  -

افاراد باا     هاا  تيا  ک  وظای  و مساوول  ب  گون  ،تلاش در جهت طراحي مجدد مشاغل -

 ؛ها متناسب باشد حقوق پرداختي ب  آن

 .شده و حقوق افراداندها  آموزشي گذرهه ارتاا  بين دور  تلاش در جهت برقرار -

آمار  نشان داد وضعيت تماامي    بر اساس آزمون ميانگين ی  جامع  پژوهش ها  بررسي یافت

رسد با بهااود   ب  نظر مي. استمناسب ( جا  دالت توزیعي و ا تماد سازماني ب) متغيرها  پژوهش

 .اشتبر  ملکرد تأثير گذ توان  سازماني، مي رفتار شهروند  دالت سازماني و 

نتای، پژوهش مؤید نقش ميانجي رفتار شهروند  در رابط   ملکرد شغلي و  ادالت ساازماني   

ها  فرانقش در سازمان است، قا دتاً قابال   ک  رفتار شهروند  سازماني در زمر  رفتاراز آنجا. است

بار  طورک  در پيشين  پژوهش بيان شاد،  وامال متعادد     همان. ابلاغ و تحميل ب  زیردستان نيست
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در ایان راساتا،  الاوه بار  امال  ادالت       . بروز و تقویت رفتار شهروند  ساازماني دخيال اسات   

هاا   ا  و جاا آن در ساازمان   ، معنویت، تخلق ب  اخلاق حرف 0ها  دیگرمانند ا تماد سازماني، مؤلف 

 .کنند  این رفتارها باشدتواند موجد و تقویت مي

ساز  فرایناد انجاام پاژوهش،     ت ک  برا  سادهساز  دیگر پژوهش،  ملکرد شغلي کارکنان اس

نتای، پژوهش نشان داد سااز   ملکارد شاغلي در ساطح     . توسد سرپرستان و همکارن ارزیابي شد

هاا  مختلا ،    انگيااننده  ها  متعدد  از جمل  شایان  کر است  وامل و شاخص. قابل قاول است

در پژوهش . گذاردد شغلي تأثير ميفرد  و جا آن بر  مکر ها  دورنساز  با شغل، محر   جين

 .حاضر، فقد ابعاد رفتار شهروند  و  دالت شغلي بررسي شد

 ادالت ساازماني و رفتارهاا  شاهروند        رابط ،مدل معادلات ساختار در تحليل روابد  لي

مياانجي بار رابطا  متغيرهاا       ريتاأث سازماني رفتارها  شهروند  ب  بيان دیگر،  .تأیيد شد مشاهده

گرفتا  در   هاا  انجاام   شایان  کر است برخي نتای، پژوهش. سازماني و  ملکرد شغلي دارد دالت 

سنجي رفتار شهروند  ساازماني و  ملکارد شاغلي، نتاای، ایان        رة  داخلي و خارجي در رابط 

 (. 0596؛ فاني و همکاران، 0536زار ي متين، جندقي،  ؛Rich, 2010. )کندتأیيد ميپاوهش را 

و  2هاا  اةاالت تحصالي    ک  این پژوهش ماتني بر پاارادایم آنجاان  کر است از در خاتم ، شای

. ها از منظر  يني، ملموس و قابال تاياين باوده اسات     ها  پژوهش کميّ است، نگاه ب  پدیده روش

با پيشاين  ماذهب تشايع و    )ها  اجتما ي، مانند  دالت در زمين  فرهنگي ایراني  شاید برخي پدیده

تر از آنچ  در متون مدیریت رفتار  در مغارب   مضموني متفاوت و ژرف( مان یخيها  تار الگو  کهن

ها  منفي ناشاي   ها کارکنان ب  ساب ترس از پيامد در برخي سازمان. زمين مطرح است، داشت  باشد

هاا و   هاا  شافاف و ةاحيح با  پرساش      از ارزیابي نامناسب دربار  مسایل سازماني از طرح پاسخ

هاا  کيفاي یاا آميختا       کاارگير  پاژوهش  از این رو، در این موارد با  . م  دارندها واه ارزیابي خود

 . دارد پذیر  نتای، پژوهش تأثير بساایي اکتشافي در ارتقا و قابليت تعميم

                                                           
1. Trust 

2. Positivism 
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