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 یادراک شده سرپرست بر رفتارهای شهروند حمایتو گیری  مشارکت در تصمیمرابطه 

 ای و توزیعی ادراک شده گر عدالت رویه با توجه به نقش میانجی ،سازمانی در میان کارکنان
 

 دانشجوي كارشناسي ارشد پژوهشگري دانشگاه خوارزميصادق جهانبخش گنجه، 

 سي صنعتي و سازماني دانشگاه اصفهانشنا كارشناس ارشد روانزینب دارمی، 

 ∗اصفهان شناسي دانشگاه دانشجوي دكتري روانسحر جهانبخش گنجه، 

 شناسي ضنعتي و سازماني دانشگاه اصفهان گروه روان ،استادنوری،  ابوالقاسم
 

 چکیده

ده در رابطه مياان حمايات ادراک شاده    اي و توزيعي ادراک ش گري عدالت رويه پژوهش حاضر با هدف بررسي مدل پيشنهادي مبني بر ميانجي

جامعه آماري پژوهش، كليه كاركنان جهاد كشااورزي  . گيري با رفتارهاي شهروندي سازماني انجام گرفته است سرپرست و مشاركت در تصميم

. نموناه انتاااش شادند    نفر به صورت تصادفي ساده به عنوان 411است كه از بين آنان  4954در سال ( نفر 151)استان كهگيلويه و بويراحمد 

، بعاد حمايات سرپرسات از پرسشانامه حمايات      (1114 ،پارنال و كرنادال  )گياري   هاي مشاركت در تصميم ابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه

و عادالت  ( 1114)، عادالت تاوزيعي كاليات    ( 4599)، رفتار شهروندي ساازماني اساميت و همکااران    (4596)اجتماعي ايزنبرگر و همکاران 

، (SEM)هااي پاژوهش از یرياو روش الگوياابي معاادخت سااختاري        هاي حاصل از پرسشنامه داده. است( 4559)هوف و مورمان اي ني رويه

هاا ، بارازش خاوش     شاواهد حاصال از تحليال داده   . مورد تحليل قرار گرفتناد ( 4591)داري سوبل  و آزمون معني( 4596)روش بارون و كني 

گار در رابطاه مياان     اي و هم عدالت توزيعي، نقش ميانجي دهد كه هم عدالت رويه نتايج نشان مي. دادندالگوي پيشنهادي را مورد حمايت قرار 

گيري و رفتارهاي شهروندي سازماني دارند ولي در رابطاه باين حمايات ادراک شاده سرپرسات و رفتارهااي شاهروندي         مشاركت در تصميم

 .  دار نيست گري عدالت توزيعي در اين رابطه معني انجيگر دارد و مي اي، نقش ميانجي سازماني تنها عدالت رويه

 .اي، عدالت توزيعي عدالت رويه گيري، حمايت ادراک شده سرپرست، رفتار شهروندي سازماني، مشاركت در تصميم: ها کلید واژه
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 مقدمه 

 باه  ساازمان  هار  هااي  سرمايه ترين مهم از انساني منابع امروزه

 افازايش  هاا،  ساازمان  بار  حاكم ولمتح شرايط و رود مي شمار

 باه  را آنها نياز شرايطي، چنين در آنها باشي اثر لزوم و رقابت

 كاه  كاركنااني  ساازد   ماي  آشاکار  كاركناان  از ارزشمندي نسل

 بدون آن، اهداف تحقو براي و دانند مي خود موین را سازمان

. كنناد  ماي  عمل خود رسمي وظايف از فراتر داشتي چشم هيچ

 رفتاار  را كااري  محايط  در افاراد  نقش از فراتر يها تلاش اين

4سازماني يا  شهروندي
OCB كاه  ايان  باه  توجاه  باا . گويند مي 

 محايط  در شاديدي  تحاوخت  و تغييارات  با ها سازمان امروزه

 تواند مي خلاق و متاصص انساني نيروي تنها و هستند روبرو

 پيشارفت  و حياات  حفا   موجباات  كنوني، متلایم محيط در

 كاه  هساتند  كاركنااني  خواهان مديران كند، فراهم را ها سازمان

 دنباال  باه  آنهاا . كنناد  فعاليت خود شغل شرح وظايف از بيش

 و ميال  باه  روند و مي انتظارات فراسوي به كه هستند كاركناني

 شاغلي  رسمي وظايف جزو كه دارند رفتارهايي خود خواست

 . (4999 زارع،) نيست آنها

 از بسااياري ضااوعمو اخياار سااال 91 در OCB مفهااوم

 افازايش  حاال  در همچناان  آن اهميات  و است بوده تحقيقات

 بعضاي . اسات  عمادتا  دو ناوع   گرفته صورت تحقيقات. است

 كنناده  ايجااد  عوامال  تجرباي  آزماون  و بيني پيش بر تحقيقات

OCB رضاايت  قبيال  از عواملي زمينه، اين در. اند بوده متمركز 

 ،1ساازماني  لتعادا  ساازماني،  هويات  ساازماني،  تعهد شغلي،

 مطارح  OCB كنناده  ايجااد  عوامال  عناوان  باه  غياره  و اعتماد

 نياز بار   تحقيقاات  بعضي. (1111 همکااران،  و پودساكوف) اند شده

 قبيال  از عواملي زمينه اين در. اند بوده متمركز OCB پيامدهاي

 سااازماني، موفقياات سااازماني، اثرباشااي سااازمان، عملکاارد

 غياره  و اجتمااعي  ايهسارم  مشتري، وفاداري مشتري، رضايت

. (1111 همکاااران، و پودسااكوف   4551 ماريساون، ) انااد شاده  مطارح 

                                                      
1 Organizational Ctizenship Behavior (OCB) 
2 Organizational justice 

 تحقيقات كه اين به توجه با و است اول نوع از حاضر پژوهش

 باه  اسات،  نگرفتاه  صورت چندان زمينه اين در ميانجي نوع از

 حمايات  و گياري  تصاميم  در مشااركت  رابطاه  بررساي  دنبال

 سازماني عدالت گر ميانجي شنق به توجه با OCB با سرپرست

 .است

هااي اسات    ترين مدل يکي از مهم 9نظريه تبادل اجتماعي

هااي كاركناان، تااكنون كااربرد      كه براي درک و فهام نگارش  

ايان نظرياه بااش مهام علاومي چاون       . فراواني داشته اسات 

تيباوت و  ) 6 شناساي اجتمااعي   روان (9،4561بلاو ) 1 شناسي جامعه

رفتار سازماني از قبيل رهبري تحاول   هاي و نظريه (4595 ،0كلي

، عادالت ساازماني   (41،1111  جاا  و پيکولاو  4599، 5بااس ) 9آفرين

، 49گرسانر و دي ) 41عضاو  -، تبادل رهبر(4599، 44فولگر و گرينبرگ)

 (1116 ،49  سا  4551، 41ارگان)سازماني و رفتار شهروندي  (4550

  .گيرد را در بر مي

يااه تبااادل  در ميااان متغيرهاااي ماتلااف سااازماني، نظر  

اجتماعي در تبيين و چگونگي درک عدالت و رفتاار شاهروند   

دليال كاه تباادل     ه هماين ب. ثري داشته استؤسازماني نقش م

تحقيقاات  . عدالت ي  جنبه مهم نظريه تبادل اجتماعي اسات 

هااي   ماتلفي رابطاه عادالت ساازماني ادراک شاده و نگارش     

كالکياات و   1114 ،46كااوهن و اساارکتور)انااد  كاركنااان را ساانجيده

 .  (1114، 40همکاران

نيااز جنبااه مهاام ديگاار تبااادل  OCBعاالاوه باار عاادالت، 

                                                      
3 Social exchange theory 
4 Sociology  
5 Blau 
6 Social psychology 
7 Thibaut & Kelley 
8 Transformational leadership 
9 Bass 
10 Judge & Piccolo 
11 Folger & Greenberg 
12 leader-member exchange (LMX) 
13 Gerstner & Day 
14 Organ 
15 Sake 
16 Cohen & Spector 
17 Colquitt & et al 
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زيرا رفتار شهروند . (1116، 4  وو و وو4551ارگان،)اجتماعي است 

شهروند سازماني از تعااملات متقاابلي اسات كاه كاركناان در      

برابر درک چگونگي نحوه تعامل سازمان، مادير ياا سرپرسات    

 . (4550ارگان، ) دهند با آنها، از خود نشان مي

فهار،  )نيز با يکديگر رابطه دارند  OCBعدالت سازماني و 

كاه   هنگاامي . (1119، 9  لياو، خناو و لاي   4551و ارگاان،   1پودساكوف

شاود و در   كنند كه با آنها عادخناه رفتاار ماي    كاركنان درک مي

و باه آنهاا   ( 1عدالت توزيعي)شوند  ها منصفانه سهيم مي پاداش

شود  د و نقطه نظرهايشان در روندها داده ميفرصت ابراز عقاي

ياباد و بناابراين    ، تبادل اجتماعي افزايش مي(9اي عدالت رويه)

سطح ابراز رفتارهاي شاهروندي ساازماني، باه عناوان جباران      

 . رفتارهاي متقابل، افزايش خواهد يافت

 OCBبا اين حال، موضوعي كاه در عادالت ساازماني و    

بايد باا كاركناان چگوناه رفتاار      شود، اين است كه بررسي مي

شود تا آنهاا وجاود عادالت را در ساازمان ادراک كنناد و در      

در . مقابل از آنها انتظار نشان دادن رفتارهاي فرانقش را داشت

يکي از عوامال   6گيري اين پژوهش، عامل مشاركت در تصميم

چه توزيعي و چاه  )ثر در افزايش سطح عدالت ادراک شده ؤم

، 4555در ساال  . در نظر گرفتاه شاده اسات    OCBو ( اي رويه

و همکاران در پژوهش خود به اين نتيجاه رسايدند    0وني پرن

تواند احترام به حقوق  گيري مي كه فرصت مشاركت در تصميم

همچنااين . و نقطااه نظاارات فااردي كاركنااان را تضاامين كنااد 

كند كه در آن، افاراد آزاداناه و داویلباناه     موقعيتي را فراهم مي

آنهاا را تحات    OCBشوند و اين امر،  د كار درگير ميدر فرآين

 . دهد ثير قرار ميأت

در نظرياه  ( 4550) 9از یرف ديگر، آيزنبرگر و همکااران 

                                                      
1 Wu & Wu 
2 Fahr & Podsakoff 
3 Lio, Long & Lee 
4 Distributive justice 
5 Procedural  justice 
6 Participation in decision-making (PDM) 
7 Vanyperen  
8 Eisenberger & et al. 

حمايت سازماني ادراک شده خود بياان كردناد كاركنااني كاه     

كنند،  ميزان زيادي از حمايت سازماني ادراک شده را تجربه مي

هاايي   شتن رفتارها و نگارش اين احساس را دارند كه بايد با دا

مناسب در سازمان ايفاي نقش كنند تا عمال آنهاا در راساتاي    

منافع سازمانشان باشد و بدين وسيله، حمايات ادراک شاده را   

بار اسااس نظريااه تباادل اجتمااعي، كما  بااه      . جباران كنناد  

هااي   ، راهOCBهمکاران، پيشرفت ساازمان، تعهاد عاایفي و    

بنا بر نظرياه  . (1111، 5خماسترو) جبران حمايت ادراک شده است

حمايت سازماني، يکي از متغيرهاي اصلي كاه موجاب رفتاار    

 41 شود، حمايت ادراک شده سرپرسات  مطلوبي در سازمان مي

ادراک حمايات سرپرسات باه    . (4596آيزنبرگر و همکاران، )است 

اين دليل مورد توجه است كاه رفتاار و كانش سرپرسات، باه      

 و عاملان مهم هر سازمان، مهم تلقاي  عنوان يکي از كارگزاران

ثير قابال  أگيري مناسب يا نامناسب سرپرست، ت جهت. شود مي

توجهي بر كاركناان و رفتاار و نگارش آنهاا دارد كاه در ايان       

پژوهش، به عنوان عامل مهم ديگري كه بر عدالت ادراک شده 

 . ثيرگذار است، در نظر گرفته شده استأت OCBو 

سي مادل پيشانهادي اسات كاه     هدف مطالعه حاضر، برر

در اين مدل چنين فرض شده . آمده است 4شرح آن در شکل 

گياري و حمايات ادراک شاده     است كه مشااركت در تصاميم  

ثير بسزايي دارند و در اين أسرپرست بر رفتار مدني سازماني ت

اي ادراک شده نقاش متغيرهااي    رابطه، عدالت توزيعي و رويه

 .گر را دارند ميانجي

دهااد كااه مشاااركت در   ماتلااف نشااان مااي  تحقيقااات

گيري و حمايت ادراک شده سرپرست، هم باا عادالت    تصميم

  محماد،  4555ون پارن،  )رابطه دارناد   OCBادراک شده و هم با 

اغلااب . (1141  احماادي و همکاااران، 1141، 44  زانااو، لااي و زو1111

اند ولاي   را سنجيده OCBمطالعات انجام شده، رابطه عدالت و 

                                                      
9 Lamastro 
10 Perceived supervisor support (PSS) 
11 Zhang, Lee  & Zou 
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گيري و حمايت ادراک شده سرپرست باه   ر تصميممشاركت د

باه عالاوه،   . اناد  یور همزمان، باشاي از تحليال واقاع نشاده    

واقعيت ديگر اين است كاه اغلاب مطالعاات انجاام شاده، در      

گاري   جهان غرش صورت گرفته و در ايران، تحقيقات ميانجي

اندكي در اين زمينه انجام شده و در اغلب ايان مطالعاات، بار    

بيشتر در آينده تأكيد شده است  لذا تحقياو حاضار،   تحقيقات 

به گسترش مطالعات قبلي پرداخته و با استفاده از مباني نظرياه  

اي و  گار عادالت روياه    تبادل اجتماعي به درک رابطه مياانجي 

گيري و  توزيعي ادراک شده بين متغيرهاي مشاركت در تصميم

 .پرداخته است OCBحمايت ادراک شده سرپرست با 

 

 

 

 

 

 

 
 الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر -1 شکل

 

 PSSو  PDM در باش بعد، به پيشينه سنجش رابطه باين 

همچنين با بازنگري بيشتر رابطه اين . شود پرداخته مي  OCBبا 

اي و عدالت تاوزيعي ادراک شاده، باه     متغيرها با عدالت رويه

ه ايان دو  شاود كاه چگونا    له پرداخته ماي أدرک بيشتر اين مس

ثير أتواند بر بازده هاي كاري و پيامدهاي سازماني تا  عدالت مي

 .بگذارند

 

 OCB گیری، عدالت سازمانی و مشارکت در تصمیم

بر اساس اصل تبادل اجتماعي و هنجارهاي رفتارهاي متقابال،  

نشان دادن رفتارهاي شهروندي سازماني روشاي باراي حفا     

. يا ساازمان خاود اسات   توازن رابطه بين كاركنان با سرپرست 

OCB     ،به عنوان رفتاري فردي تعريف شاده اسات كاه ارادي

وسايله   اين رفتاار مساتقيما  باه   . داویلبانه و فراتر از نقش است

هاي رسمي پاداش در سازمان یراحي نشاده اسات، باا     سيستم

دهاد   اين حال عملکارد اثارباش در ساازمان را افازايش ماي     

را  OCBاصطلاح ( 4599) 4يراسميت، ارگان و ن. (4599ارگان، )

                                                      
1 Smith & Near 

را براي توصيف رفتاار خاود انگياتاه و نوآوراناه باه عناوان       

شکلي از عملکرد كاركناني معرفي كردند كاه باراي پيشارفت    

. كنناد  عملکرد سازمان فراتر از نيازهاي نقش خاود عمال ماي   

پاردازان عرصاه رفتاار     دليل توجه جدي پژوهشگران و نظرياه 

سازماني به اين رفتارها ايان   شناسي صنعتي و سازماني و روان

با مطلوش  OCBهاي بسياري نشان داده است  است كه بررسي

سازي ساختار و فضاي اجتماعي، راه سازمان را براي عملکارد  

بيکر، هانات و  ) كند و اثرباشي باختر فردي و گروهي هموار مي

باه هماين دليال در    . (4995  گلررور و بلالي دهکاردي،  1116 ،1اندرو

پااردازان و  ز ايااران، حاادود دو دهااه تاالاش نظريااه  خااار  ا

هايي را مطرح و بررساي نمايناد    پژوهشگران بر آن بود تا مدل

در سازمان مورد حمايت و تقويت قرار  OCBكه از آن یريو، 

، در مدل (4555) وني پرن. (4995گلررور و بلالي دهکاردي،  ) گيرد

 رابطاه  OCBگياري و   پژوهشي خود بين مشاركت در تصاميم 

گري حمايات ادراک شاده    دار به دست آورد و با ميانجي معني

كاه كاركناان    سرپرست در اين رابطه گزارش كرد كاه هنگاامي  

                                                      
2 Baker, Hunt & Andrews 

 گیری مشارکت در تصمیم

حمایت ادراک شده 

 پرستسر

 رفتار مدني سازماني

 عدالت توزيعي

 اي عدالت رويه
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كند، مشاركت  كنند سرپرستشان از آنها حمايت مي احساس مي

 OCBيابد و كاركنان در مقابل  گيري افزايش مي آنها در تصميم

 لاي و زو و زاناو،  ( 1111) همچناين محماد  . دهناد  نشان مي

اي  هاي خاود دريافتناد كاه عادالت روياه      در پژوهش( 1141)

گيري و يکي از دو  ادراک شده، رابطه بين مشاركت در تصميم

اي به عادالتي اشااره    عدالت رويه. كند را تعديل مي OCBبعد 

 ،4زو و همکااران )گيري منجار شاود    دارد كه فرآيند آن به تصميم

گيري آشاکارا   آيند تصميممشاركت دادن كاركنان در فر. (1119

اي رابطه دارد، با اين حاال باا عادالت     با عدالت سازماني رويه

عدالت توزيعي باه  . توزيعي نيز ممکن است رابطه داشته باشد

كنناد،   عادخنه بودن پيامدها و نتايجي كه كاركنان دريافات ماي  

دهاد، كاركناان    تحقيقات نشاان ماي  . (1115يعقوبي، )اشاره دارد 

از قبيل دساتمزد، پااداش و شارايط    )دريافتي خود  هاي پاداش

هااي خاود مقايساه     را با داناش، مهاارت و تواناايي   ( كاريشان

هااي درياافتي، مهاارت،     اگر آنها احساس كنند پاداش. كنند مي

كند، عدالت تاوزيعي كماي    دانش و ارزششان را منعکس نمي

دن مشاركت دا. (1110، 1آرتيس)كنند  را در سازمانشان ادراک مي

ها، هم شرايط ايجاد اين ادراک را كاه   گيري كاركنان در تصميم

سرپرستان و مديران سازمان براي افراد و كاركنان خاود ارزش  

آورد و هام نازد كاركناان     و احترام خزم را قائلند به وجود مي

دهااد كااه در توزيااع امکانااات،  اياان احتمااال را افاازايش مااي

مبنااي قواعادي نظيار    ها، حقوق همه را بر  ها و پاداش فرصت

كوهن و اسارکتور،  )انصاف، برابري و نياز در نظر خواهند گرفت 

گااري عاادالت  نظريااه تبااادل اجتماااعي علاات ميااانجي. (1114

را در رابطه بين مشاركت ( اي و چه توزيعي چه رويه)سازماني 

. كناد  بر مبناي هنجار متقابل تبيين مي OCBگيري و  در تصميم

كناد،   كه الزامات آيناده را تضامين ماي    اي اين هنجار بر رابطه

ممکن اسات مشااركت در   . (1141 زانو، لي و زو،)كند  كيد ميأت

رابطه داشاته باشاد    OCBبه اين دليل با ( PDM)گيري  تصميم

                                                      
1 Zhou & et al. 
2 Artis 

سبب افزايش ادراک كاركناان   PDMكه فرصت سهيم شدن در 

شود و اين ادراک عادالت باه    از عدالت موجود در سازمان مي

OCB كاه   بار اسااس هنجاار متقابال، هنگاامي     . شود مي منجر

كنند كه سازمانشاان باا آنهاا عادخناه رفتاار       كاركنان ادراک مي

كناد   كند، تبادل اجتماعي، رفتار متقابل را در آنها ايجاش مي مي

هاي جبران  يکي از راه OCB، احتماخ  (4599)و به گفته ارگان 

ر چناين  مطابو با ايان بياان در پاژوهش حاضا    . كاركنان است

 :شود كه فرض مي

رابطاه مببات    OCBگيري و  بين مشاركت در تصميم. 4فرضيه

 .وجود دارد

گار رابطاه مياان     اي ادراک شده، ميانجي عدالت رويه. 1فرضيه

 .است OCBگيري و  مشاركت در تصميم

گار رابطاه مياان     عدالت توزيعي ادراک شده، ميانجي. 9فرضيه

 . است OCBگيري و  مشاركت در تصميم

 

 OCB حمایت ادراک شده سرپرست، عدالت سازمانی و

اي در تعيين چگاونگي محايط    سرپرست نقش مهم و برجسته

اناد كاه    برخي تحقيقات بار ايان عقياده   . كاري زيردست دارد

زيردساتان را   OCBتواناد رفتارهااي    رفتارهاي سرپرست ماي 

نظريه تباادل   (.1111پودساكوف و همکاران، )ثير قرار دهد أتحت ت

دهد كه چرا زيردساتان خاود را    اعي به خوبي توضيح مياجتم

دانند كه فراتر از آنچه را كاه از   نسبت به سرپرستان موظف مي

رود، انجاام   آنها در قرارداد كاري به عنوان وظايف انتظاار ماي  

اشن ، كاوكران و  ) رفتارهاي حمايتگرانه سرپرست يا رهبر. دهند

كه بيانگر اهميت و توجه  به رفتارهايي اشاره دارد (4559، 9داملر

باه نظار   . به سالامت، شاادكامي و آساايش زيردساتان اسات     

. كنناد  رسد كه زيردستان اغلب از اين رفتارها اساتقبال ماي   مي

زيرا با گذشت زمان، با نشان دادن رفتارهاايي از قبيال تالاش    

بيشتر در كارشان، كار كردن با سرپرسات حتاي بعاد از وقات     

كننااد رفتارهاااي  ان سااعي مااياداري و يااا كماا  بااه همکااار

                                                      
3 Schnake, Cochran & Dumler 



 

 

 4951 پاييز، سوم ، شماره(95)، شماره پياپي ششمشناسي كاربردي، سال بيست و  جامعه 141

 

اناد،   اي را كه از جاناب سرپرسات دريافات كارده     حمايتگرانه

بيشااتر، رابطااه تبااادلي بااين خااود و  OCBجبااران كننااد و بااا 

ون و )سرپرساات را بااا كيفيتااي باااختر و بهتاار توسااعه دهنااد  

گراناه   ، رابطاه مببات باين رفتارهااي حمايات     (4550، 4همکاران

تلااف حتااي بااا كنتاارل یااي مطالعااات ما OCBسرپرساات و 

عااواملي چااون عاادالت در پرداخاات، خشاانودي شااغلي و    

  پودسااكوف و  4559اشان  و همکااران،   )متغيرهاي نگرشي ديگار  

، ترر 1119در سال . واقع شده است تأييدمورد  (4556همکااران،  

پيشينه عدالت سازماني را با توجه به رابطه زيردستان  1و تيلور

نياز  ( 1115) 9هولتز و هارولد .با سرپرستانشان گسترش دادند

دو منبااع عمااده ادراک عاادالت در محاايط كااار را سااازمان و  

كه كاركناان بااور دارناد ماورد      هنگامي. سرپرستان بر شمردند

حمايت سرپرستانشان هستند و سرپرستان به سلامت و و رفاه 

دهند، در واقع به رعايات عادالت در توزياع و     آنها اهميت مي

و فرآينادهاي  ( عادالت تاوزيعي  )هاا   شتاصيص منابع و پادا

ایميناان  ( اي عادالت روياه  )هاا   تاصيص اين منابع و پااداش 

گراناه   رفتارهااي حمايات   OCBكنند كاه باا    دارند و سعي مي

سرپرست خود را جبران كنند  لذا در ادامه اين پژوهش چناين  

 : فرض شده است كه 

رابطاه   OCBبين حمايات ادراک شاده سرپرسات و    . 1فرضيه

 .ت وجود داردمبب

گار رابطاه مياان     اي ادراک شده، ميانجي عدالت رويه. 9فرضيه

 .است OCBحمايت ادراک شده سرپرست و 

عدالت توزيعي  ادراک شده،  ميانجي گر رابطه ميان .  6فرضيه

 .است OCBحمايت ادراک شده سرپرست و 

 

 روش تحقیق

جامعاه آمااري   . اي است پژوهش حاضر توصيفي از نوع رابطه

هش را كليه كاركنان جهاد كشااورزي اساتان كهگيلوياه و    پژو

                                                      
1 Wayne & et al. 
2 Tepper & Taylor 
3 Holtz & Harold 

اند كه از باين   تشکيل داده 4954در سال ( 151نفر) بويراحمد 

نفر به صورت تصادفي به عنوان ساده نمونه انتاااش   411آنها 

 . شدند

 

 ابزار سنجش 

اين پرسشنامه توسط : گيري هاي مشاركت در تصميم پرسشنامه

. ال اسات ؤسا  9ه شده و شامل ساخت( 1114) كرندالنل و پار

اي از خيلي كم تا  درجه 9گذاري ي  یيف ليکرتي  نحوه نمره

پاياايي ايان پرسشانامه در پاژوهش حاضار      . خيلي زياد است

سه تان از اساتادان    تأييدبه دست آمد و روايي آن مورد  09/1

 . متاصص در اين زمينه قرار گرفت

اياان پرسشاانامه توسااط  :پرسشاانامه حماياات سرپرساات

ال ؤسا  9سااخته شاده و شاامل    ( 4596)يزنبرگر و همکاران ا

ال است كه ؤس 41پرسشنامه ايزنبرگر و همکاران شامل . است

سرپرساات را  حمايااتال ؤسا  9ال حماياات خااانواده و ؤسا  1

اي از  درجاه  9گذاري ي  یيف ليکرتاي   نحوه نمره. سنجد مي

ار در اين پرسشنامه اولين ب. كاملا  ماالفم تا كاملا  موافقم است

( 4954)ايران در پژوهش حاضر توسط جهانباش و همکاران 

پاياايي ايان ابازار در    . ترجمه شد و مورد استفاده قرار گرفات 

 سه تأييد مورد آن روايي به دست آمد و 01/1پژوهش حاضر 

 .گرفت قرار زمينه اين در متاصص استادان از تن

 اين پرسشنامه توسط :پرسشنامه رفتار شهروندي سازماني

 ساؤال  46سااخته شاده و شاامل    ( 4599)اسميت و همکاران 

اي از كاملا   درجه 9گذاري ي  یيف ليکرتي  نحوه نمره. است

پاياايي آن توساط اساميت و    . ماالفم تا كااملا  ماوافقم اسات   

 باه دسات آماد و    90/1و در پژوهش حاضار   54/1همکاران 

 نهزمي اين در متاصص استادان از تن سه تأييد مورد آن روايي

  . گرفت قرار

 1114اين پرسشانامه در ساال   : پرسشنامه عدالت توزيعي

نحااوه . اسات  ساؤال  1توساط كاليات سااخته شاده و شاامل      

اي از كااملا  مااالفم    درجه 9گذاري به ي  یيف ليکرتي  نمره
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پاياايي ايان پرسشانامه توساط كاليات      . تا كاملا  موافقم اسات 

باه دسات    51/1گزارش شده است و در پژوهش حاضر 59/1

 در متاصاص  اساتادان  از تان  سه تأييد مورد آن روايي آمد و

 .گرفت قرار زمينه اين

اين مقيااس توساط نيهاوف و    : اي پرسشنامه عدالت رويه

نحاوه  . اسات  ساؤال  6ساخته شاده و شاامل   ( 4559)مورمان 

اي از كاملا  مااالفم تاا    درجه 9گذاري ي  یيف ليکرتي  نمره

اين ابزار توساط نيهاوف و مورماان    پايايي . كاملا  موافقم است

 آن رواياي  باه دسات آماد و    91/1و در پژوهش حاضر  96/1

 قارار  زميناه  ايان  در متاصاص  اساتادان  از تن سه تأييد مورد

  . گرفت

مقاادماتي يعنااي    تحلياال اياان پااژوهش بااا تحليلااي    

هاي مرتبه صفر پيرسون براي كسب ي  بينش اوليه  همبستگي

تار باراي    هاي پيچياده  رس، تحليلس. ها آغاز شد نسبت به داده

ارزيابي برازندگي الگوي پيشنهادي انجاام شاد كاه همگاي از     

، بااا اسااتفاده از (SEM)یريااو الگويااابي معااادخت ساااختاري 

 46ويراسات   AMOSافازار   نارم  4نمايي برآورد حداكبر درست

الگويابي معادخت ساختاري كه . انجام گرديدند (4550، 1آربوكل)

شاود، در حاال    متغيرهاي مکنون نيز ناميده ماي تحليل مسير با 

( وابستگي)حاضر به عنوان روشي براي نشان دادن روابط علّي 

هاي چند متغيري در علوم رفتاري و اجتماعي باه كاار    در داده

هاا،   براي تعيين كفايت برازش الگوي پيشنهادي با داده. رود مي

فاده هاي برازندگي به شرح زيار ماورد اسات    تركيبي از شاخص

شاااخص  -1(. �1) 9مقاادار مجااذور كاااي  -4: قاارار گرفاات

نسابت مجاذور كااي بار درجاات      ) 1شده مجذور كااي  هنجار

شاااخص  -1(. GFI) 9شاااخص نيکااويي باارازش -9(. آزادي

 0شده شاخص هنجار -9(. AGFI) 6شده نيکويي برازش تعديل

                                                      
1
 Maximum likelihood estimation 

2
 Arbuckle 

3
 Chi- square 

4
 Normed �2

 measure 
5
 Goodness- of- fit 

6
 Adjusted goodness- of- fit 

 -0( CFI) 9شاخص برازندگي تطبيقي -6(. NFI) 0شده هنجار

-شااخص تاوكر   -9(. IFI) 5شاخص برازندگي افزايشاي  -0

جااذر ميااانگين مجااذورات خطاااي     -5و ( TLI) 41لااويس

بااراي آزمااون اثرهاااي غيرمسااتقيم    (. RMSEA) 44تقريااب

 41در الگااوي پيشاانهادي از روش بااارون و كنااي( اي واسااطه)

 49داري آنهااا از آزمااون سااوبل و بااراي تعيااين معنااي( 4596)

 . استفاده شد( 4591)

 

 نتایج

صلي، چند تحليل اوليه براي كساب  هاي ا پيش از انجام تحليل

در ايان  . ها انجاام گرفات   هاي مقدماتي در ارتباط با داده بينش

پژوهش، در مجموع، روابط پانج متغيار در الگاوي پيشانهادي     

هاي توصايفي مرباوط باه مياانگين و      يافته. بررسي شده است

هاا در متغيرهااي پاژوهش و     هاي آزمودني انحراف معيار نمره

نشان داده شده  4متغيرهاي الگو در جدول  ماتريس همبستگي

 .است

                                                      
7
 Normed fit index 

8
 Comparative fit index 

9
 Incremental fit index 

10
 Tucker- Lewis 

11
 Root- mean- square error of approximation 

12
 Baron & Kenny  

13
 Sobel 
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 ها میانگین، انحراف معیار و ماتریس همبستگی مربوط به متغیرهای پژوهش برای کل آزمودنی -1 جدول

انحراف  میانگین متغیرها 

 معیار

1 2 3 4 5 

 69/1** 19/1** 91/1** 90/1** - 00/9 01/49 يريگ مشاركت در تصميم 4

 99/1** 91/1** 90/1** - - 01/1 16 ده سرپرستحمايت ادراک ش 1

 65/1** 19/1** - - - 09/9 15/46 اي ادراک شده عدالت رويه 9

 69/1** - - - - 45/1 59/49 عدالت توزيعي ادراک شده 1

 - - - - - 56/9 0/61 رفتار مدني سازماني 9

 

دهاد كاه فرضايه رواباط باين       نتايج جدول فوق نشان مي

يعناي هماه   . بو با مسيرهاي ماورد انتظاار اسات    متغيرها، منط

هااي   ايان تحليال  . اناد  باوده  14/1داري  روابط در سطح معناي 

همبسااتگي بينشااي را در ارتباااط بااا روابااط دو متغيااري بااين  

باراي آزماودن همزماان    . اناد  متغيرهاي پژوهش فاراهم آورده 

انگاره رواباط مفاروض در پاژوهش حاضار، روش الگوياابي      

اعماال گردياده كاه نتاايج آن در     ( SEM) معادخت سااختاري 

 .باش بعد گزارش شده است

 

 بررسی ساختار مدل

بااراي ارزيااابي الگااوي پيشاانهادي، روش الگويااابي معااادخت 

ها با  تمامي تحليل. مورد استفاده قرار گرفت( SEM)ساختاري 

انجاام   46ويراسات   AMOSو  46ويراست  SPSSاستفاده از 

هاا،   ازش الگوي پيشنهادي با دادهبراي تعيين كفايت بر. گرفت

هاي برازندگي به شرح زيار ماورد اساتفاده     تركيبي از شاخص

شاااخص  -1(. �1) 4مقاادار مجااذور كاااي  -4: قاارار گرفاات

نسابت مجاذور كااي بار درجاات      ) 1شده مجذور كااي  هنجار

شاااخص  -1(. GFI) 9شاااخص نيکااويي باارازش -9(. آزادي

خص برازنادگي  شاا  -9(. AGFI) 1شده نيکويي برازش تعديل

 -0(. CFI) 6شاخص برازندگي تطبيقي -6(. NFI) 9شده هنجار

                                                      
1
 Chi- square 

2
 Normed �2

 measure 
3
 Goodness- of- fit 

4
 Adjusted goodness- of- fit 

5
 Normed fit index 

6
 Comparative fit index 

-شااخص تاوكر   -9(. IFI) 0شاخص برازندگي افزايشاي  -0

 5جذر ميانگين مجذورات خطاي تقرياب  -5و ( TLI) 9لويس

 (.RMSEA) 5تقريب

الگوي پيشنهادي در اين مطالعه در مجموع پانج متغيار را   

نهادي بر اساس برازندگي الگوي پيش. در خود جاي داده است

. هاي برازندگي كه قبلا  به آنها اشاره شد ارزيابي گردياد  سنجه

پس از انجام تحليل، مسير حمايت ادراک شاده سرپرسات باه    

. دار درآمد و از الگو حاذف گردياد   عدالت توزيعي، غير معني

دهاد، الگاوي پيشانهادي باا      نشاان ماي   1گونه كه جدول همان

 IFI،GFIبرازندگي مانند هاي  وجود اين كه در برخي شاخص

CFI   وNFI   هااي   داراي برازش نسبتا  خوبي بود اماا شااخص

پس از حاذف مساير   . دهد كه نياز به بهبود دارد ديگر نشان مي

هار چناد   . دار، الگوي اصلاح شده اول حاصال شاد   غير معني

هاي اين الگو ارتقا يافتند اما نياز به بهباود آنهاا    برخي شاخص

توان در الگوي نهايي، يعني  ش بهتر را ميبراز. شد احساس مي

دار حذف شده اسات و   الگويي كه در آن، ي  مسير غير معني

خطاهااي دو مساير همبساته     46AMOSافازار   بر اسااس نارم  

الگاوي نهاايي بارازش بسايار خاوبي      . گرديدند ملاحظه نمود

 .دارد

                                                      
7
 Incremental fit index 

8
 Tucker- Lewis 

9
 Root- mean- square error of approximation 
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 های برازندگی ها بر اساس شاخص برازش الگوی پیشنهادی و نهایی با داده -2 جدول

 شاخص برازندگي

 الگو
2χ df 

df

2χ
 GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 94/1 59/1 59/1 90/1 59/1 14/1 56/1 01/41 4 01/41 الگوي پيشنهادي

 11/1 59/1 56/1 91/1 56/1 01/1 56/1 11/9 1 91/41 الگوي اصلاح شده اول

 114/1 55/1 55/1 55/1 55/1 55/1 55/1 4/1 4 4/1 الگوي نهايي

 
 مسیرها و ضرایب استاندارد آنها در الگوی نهایی: الگوی ساختاری -3 جدول

 داریسطح معنی β مسیر

 1114/1 90/1 اي عدالت رويه � گيري مشاركت در تصميم

 1114/1 91/1 عدالت توزيعي � گيري مشاركت در تصميم

 1114/1 19/1 رفتار مدني سازماني � گيري ممشاركت در تصمي

 110/1 11/1 اي عدالت رويه �حمايت ادراک شده سرپرست 

 19/1 49/1 رفتار مدني سازماني �حمايت ادراک شده سرپرست 

 1114/1 14/1 رفتار مدني سازماني �عدالت توزيعي 

 1114/1 91/1 رفتار مدني سازماني �اي  عدالت رويه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 الگوی نهایی پژوهش حاضر -2 شکل

 

 ای و عدالت توزیعی ادراک شده گری عدالت رویه میانجی

اي الگوي پيشنهادي با استفاده از روش باارون و   روابط واسطه

از . و بررسي دو الگوي رگرسيوني آزموده شادند ( 4596)كني 

داري مسايرهاي غيار    براي تعياين معناي  ( 4591)آزمون سوبل 

مساتقل بار متغيرهااي وابساته از یرياو متغيار        مستقيم متغير

 .ميانجي استفاده گرديد

 عدالت توزيعي

 اي عدالت رويه

 رفتار مدني سازماني

19/1 

90/1 91/1 

14/1 

49/1 

91/1 

11/1 

 گيري مشاركت در تصميم

 حمايت ادراک شده سرپرست
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، نشان داده شاد كاه باين متغيرهااي     4با توجه به جدول 

داري وجاود دارد  لاذا ايان رواباط پايش       پژوهش رابطه معني

را بارآورده  ( 4596)نيازهاي اصلي ماورد نظار باارون و كناي     

گياري و   يمگام بعدي، استفاده از مشااركت در تصام  . سازد مي

هاي  جدول. است OCBهاي  بين اي به عنوان پيش عدالت رويه

 .دهند ها را نشان مي اين موقعيت 9و  1

 
 OCBگیری و  ضریب رگرسیون مشارکت در تصمیم -4جدول 

ضرایب  ضرایب غیر استاندارد  مدل

 استاندارد

 
t 

 

 داری معنی
B خطای استاندارد β 

 11/1 90/49 - 11/1 99/11 مقدار ثابت  4

 11/1 94/5 69/1 44/1 10/4 گيري مشاركت در تصميم

 

شاود كاه    مشااهده ماي   1هااي جادول    با توجه باه يافتاه  

كاركنان را  OCBداري  گيري به یور معني مشاركت در تصميم

 .گردد مي تأييدپژوهش  4كند لذا فرضيه  بيني مي پيش

شااركت  در ادامه با استفاده از رگرسيون همزمان، متغيار م 

اي، هر دو به یور همزماان باه    گيري و عدالت رويه در تصميم

بين رفتار شهروندي ساازماني در معادلاه    عنوان متغيرهاي پيش

 . اند رگرسيون قرار گرفته

 
 ای و رفتار شهروندی سازمانی گیری، عدالت رویه ضرایب رگرسیون متغیر مشارکت در تصمیم -5جدول 

رایب ض ضرایب غیر استاندارد  مدل

 استاندارد

 
T 

 

 داری معنی
B خطای استاندارد β 

 11/1 00/40 - 1 99/99 ثابت 1

 11/1 19/6 19/1 44/1 69/1 گيري مشاركت در تصميم

 11/1 99/6 10/1 44/1 01/1 اي عدالت رويه

 

اي باه عناوان    ، وقتي متغير عدالت رويه9مطابو با جدول 

گيااري اضااافه  تصااميمبااين دوم بااه متغياار مشاااركت در  پاايش

باين اول كااهش    شود، مقدار ضريب رگرسيون متغير پايش  مي

اي  ايان حالات، اثار واساطه    . دار اسات  يابد اما هنوز معناي  مي

به اعتقاد بارون و . كند مي تأييداي را در اين رابطه  عدالت رويه

بااين در مسااير  ، در شاارايطي كااه ضااريب پاايش(4596)كنااي 

دار اسات،   در مقدار هنوز معني يابد ولي مستقيم كاهش مي غير

داري باا   اي، تعياين معناي   ي  رده براي آزمودن رابطه واساطه 

است  لذا در اينجا نيز آزماون  ( 4591)استفاده از آزمون سوبل 

. محاسابات انجاام شاد    1و  4سوبل با اساتفاده از دو معادلاه   

گياري،   مشااركت در تصاميم   (Sab) خطاي استاندارد دو مسير

 1ي و رفتار مدني سازماني، با اساتفاده از معادلاه   ا عدالت رويه

 :محاسبه شد 4با استفاده از معادله  tو نسبت 
Sab =0.104     t=5.55 

اي مجاناب   باه گوناه   tمعتقد است نسبت ( 4591)سوبل 

هاي بزرگ وقتي ايان   داراي توزيع بهنجار است كه براي نمونه

ر ساطح  باشد، به رد فارض صافر د   56/4âتر از  نسبت بزرگ

گردد  بنابراين مسير مورد نظر آن گوناه كاه    منجر مي �=19/1

دار شد و نتايج به دست آمده مبني بر اثار   رفت معني انتظار مي

از یرياو   OCBگياري بار    غير مساتقيم مشااركت در تصاميم   
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 .شود مي تأييد( 1فرضيه )اي  عدالت رويه

گياري و عادالت    در ادامه، موقعيت مشااركت در تصاميم  

نشاان داده   6در جادول   OCBهاي  بين به عنوان پيش توزيعي

 . شده است

 
 گیری، عدالت توزیعی و رفتار شهروندی سازمانی ضرایب رگرسیون متغیر مشارکت در تصمیم -6جدول 

ضرررررایب  ضرایب غیر استاندارد  مدل

 استاندارد

 
T 

 

 داری معنی
B خطای استاندارد β 

 11/1 11/49 - 11/1 11/90 ثابت 9

 11/1 90/6 19/1 44/1 06/1 گيري مشاركت در تصميم

 11/1 11/9 11/1 41/1 96/1 عدالت توزيعي

  

شود كاه باا اضاافه كاردن      مشاهده مي 6با توجه به جدول 

همزمان عدالت توزيعي به معادلاه رگرسايون، مقادار ضاريب     

دار  يابد اما هنوز معناي  بين اول كاهش مي رگرسيون متغير پيش

هااي آزماون ساوبل     در اينجا نياز باا اساتفاده از معادلاه    . است

 : اي به شرح زير محاسبه شد داري رابطه واسطه ، معني(4591)
Sab = 0.01, t= 4/89 

بزرگتار اسات،    56/4محاسبه شاده از   tبا توجه به اينکه 

نتايج به دست آمده مبناي بار اثار غيار مساتقيم مشااركت در       

( 9فرضايه  )یرياو عادالت تاوزيعي    از  OCBگيري بر  تصميم

 .شود مي تأييد

گام بعدي، استفاده از حمايات ادراک شاده سرپرسات و    

هاي  جدول. است OCBهاي  بين اي به عنوان پيش عدالت رويه

 .دهند ها را نشان مي اين موقعيت 9و  0

 
 OCBضریب رگرسیون حمایت ادراک شده سرپرست و  -7جدول 

رایب ض ضرایب غیر استاندارد  مدل

 استاندارد

 
T 

 

 معنی داری
B خطای استاندارد β 

 11/1 91/49 - 00/1 15/11 ثابت 1

 11/1 60/6 99/1 41/1 01/1 حمايت ادراک شده سرپرست

 

شاود كاه    مشااهده ماي   0هااي جادول    با توجه باه يافتاه  

 OCBداري  حماياات ادراک شااده سرپرساات بااه یااور معنااي 

 .گردد مي تأييد 1ذا فرضيه كند، ل بيني مي كاركنان را پيش

در ادامه با استفاده از رگرسيون همزماان، متغيار حمايات    

اي، هاار دو بااه یااور  ادراک شااده سرپرساات و عاادالت رويااه

بين رفتار شهروندي ساازماني   همزمان به عنوان متغيرهاي پيش

 . اند در معادله رگرسيون قرار گرفته
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 ای و رفتار شهروندی سازمانی اک شده سرپرست، عدالت رویهضرایب رگرسیون متغیر حمایت ادر -8جدول 

ضرایب  ضرایب غیر استاندارد  مدل

 استاندارد

 
T 

 

 داری معنی
B خطای استاندارد β 

 11/1 11/49 - 90/1 65/96 ثابت 9

 11/1 01/9 19/1 15/1 96/1 حمايت ادراک شده سرپرست

 11/1 99/0 96/1 41/1 99/1 اي عدالت رويه

 

ي باه عناوان   ا ، وقتي متغير عدالت رويه9مطابو با جدول 

بين دوم به متغير حمايات ادراک شاده سرپرسات اضاافه      پيش

شود، مقدار ضريب رگرسيون متغير پيش باين اول كااهش    مي

هاي آزماون   با استفاده از معادله. دار است يابد اما هنوز معني مي

رح زير محاسبه اي به ش داري رابطه واسطه معني( 4591)سوبل 

  Sab = 0.07, t= 6/01: شد

بزرگتار اسات،    56/4محاسبه شاده از   tكه  با توجه به اين

نتايج به دست آمده مبني بر اثار غيار مساتقيم حمايات ادراک     

( 9فرضايه  )اي  از یريو عدالت روياه  OCBشده سرپرست بر 

 .شود مي تأييد

 كه در مادل نهاايي، رابطاه حمايات ادراک     با توجه به اين

شده سرپرست با عدالت تاوزيعي حاذف گردياد، در بررساي     

گاري عادالت تاوزيعي در     گر، بررساي مياانجي   تحليل ميانجي

رابطااه ميااان حماياات ادراک شااده سرپرساات و رفتااار ماادني 

دار  باه سابب معناي    6گاردد و فرضايه    سازماني نيز حذف مي

نشدن مسير حمايت ادراک شده سرپرست به عدالت تاوزيعي  

 .دشو نمي تأييد

 

 بحث

گياري   هدف مطالعه حاضر، بررسي اثرات مشاركت در تصميم

و حمايت ادراک شده سرپرست بر رفتار مدني سازماني باا در  

اي باه عناوان متغيرهااي     نظر گرفتن عادالت تاوزيعي و روياه   

دهد كاه حمايات    هاي پژوهش نشان مي يافته. گر است ميانجي

گيري نقش  ويژه مشاركت در تصميم ادراک شده سرپرست و به

بسزايي در رفتار مدني سازماني دارند و اين نقاش باا در نظار    

اي كاه   گرفتن متغيرهاي مياانجي باه خصاود عادالت روياه     

گياري در   متضمن عادخنه بودن فرآيندهاي مربوط باه تصاميم  

 . شود تر مي سازمان است، پررنو

 

با PSS و  PDM گری عدالت سازمانی در رابطه میان میانجی
OCB 
هم توزيعي )دهد ادراک عدالت  پژوهش حاضر نشان مي نتايج

نقااش مهمااي را در مشاااركت كاركنااان در  ( اي و هاام رويااه

گياري و در نتيجاه، نشاان دادن رفتارهااي شاهروندي       تصميم

( 1116) 4یور كه كريتنار و كينيکاي   همان. كند سازماني ايفا مي

كنند، عادالت در ساازمان بياانگر ادراک كاركناان از      اذعان مي

برخوردهاي منصفانه در كار است و عاملي است كه بر اسااس  

. (1119كرينبرگ و كالکيت، )هاي كاري ساخته شده است  موقعيت

شود و  كه در سازمان به نقطه نظرات كاركنان توجه مي هنگامي

هاي مربوط به خود و سازمان شركت داده  گيري آنها در تصميم

عدالت بار پاسات و    پندارند كه در سازمان شوند، چنين مي مي

شاود و باا مشااركت     ماي  ها منصفانه توزياع  امکانات و پاداش

هااي ماورد    ها، باه عادخناه باودن روش    گيري يافتن در تصميم

گيري در مورد نحوه توزيع امکانات و منابع  استفاده در تصميم

هااي   معتقد اسات كاه روياه   ( 4591) 1لونتال. يابند ایمينان مي

توزياع  : شاود  ات زير مشااص ماي  عادخنه به وسيله خصوصي

امکانااات بااراي همااه افااراد در یااول زمااان يکسااان و باادون 

سوگيري باشد، بر اساس ایلاعات صحيح و دقيو انجام گيرد، 

قابل تصحيح باشد و براسااس هنجارهااي اخلاقاي و معناوي     

                                                      
1 kinicki & kreitner 
2 Leventhal 
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گيري خزماه هماه    كه مشاركت در تصميم حال آن. استوار باشد

ه باراي مشااركت كاركناان در    اين شرايط است  بدين معنا كا 

ها، بايد آنها در ایلاعات سازمان ساهيم باشاند و    گيري تصميم

فرصت يکسان و برابر براي اظهار نظار هماه كاركناان وجاود     

ها و هنجارهاي ضمني دربااره تاصايص    داشته باشد و ارزش

نتاايج  . یرفاي و همسااني برقارار باشاد     مزايا و منابع مانند بي

هااي ذكار شاده در     نيز باا پاژوهش   حاصل از پژوهش حاضر

  زاناو،  1111  محمد، 4555پرن،  وني)پيشينه تحقيو هماهنو است 

دهنااده اهمياات نقااش   كااه اياان اماار، نشااان  (1141 لااي و زو،

گري عدالت سازماني ادراک شده در ميان درونادادها و   ميانجي

، خشنودي شاغلي، تعهاد   OCBاز جمله )بروندادهاي سازمان 

هاي ديگاري كاه    اين پژوهش و پژوهش. ستا...( سازماني و 

در مورد نظريه عدالت سازماني در كشور انجاام شاده اسات،    

اهميت و نقش آن را به عناوان يا  ابازار انگيزشاي مهام در      

وخن و ؤكند و شايسته است كه مسا  رفتارهاي سازماني بيان مي

ايجااد جاو   . ها آن را در ماد نظار قارار دهناد     مديران سازمان

هاا باه    يکي از وظايف اساساي ماديران ساازمان   عدالت محور 

زيرا چنين جاوي ارتبااط بااخيي باا معيارهااي      . رود شمار مي

كاركنان در صورتي رفتاار شاهروندي   . اثرباشي سازماني دارد

دهند كه احساس كنناد عادالت در ساازمان     سازماني انجام مي

وقتي به كاركنان فرصت اظهار نظر در سازمان . شود رعايت مي

كنند كه با آنان عادخناه رفتاار شاده     شود چنين ادراک مي داده

تواند سبب افزايش تمايل  است و ادراک عدالت در سازمان مي

هاااي  در همکااري . هاااي داویلباناه گاردد   افاراد باه همکااري   

هاي خاود باه    داویلبانه، كاركنان براي شکوفايي بيشتر توانايي

  ها و بدون هايچ توجه به پيامد كنند و بي نفع سازمان تلاش مي

داشااتي بااراي رساايدن بااه اهااداف سااازمان و افاازايش   چشاام

همچناين، بار   . كنند هاي مضاعفي مي اثرباشي سازماني تلاش

بيناي كارد كاه     تاوان پايش   اساس نظريه عدالت ساازماني ماي  

كاركنان در قبال وجود يا عدم وجود عدالت سازماني در محل 

هاا افازايش ياا     يکي از اين واكانش . دهند كار واكنش نشان مي

كاهش برون داد است، به اين معنا كاه اگار كاركناان مشااهده     

شود، دچار ناوعي تانش    كنند كه در سازمان، عدالت اجرا نمي

كنناد ميازان    شاوند و باراي كااهش ايان تانش ساعي ماي        مي

در . هاي خود را در سازمان كاهش دهند دروندادها و مشاركت

. آنها كااهش ياباد  چنين مواردي، ممکن است رفتار شهروندي 

برعکس، اگر كاركنان احساس كنند كه در محال كاار عادالت    

شوند تا با انجاام رفتارهااي    سازماني وجود دارد برانگياته مي

ياري دهنده مانناد رفتاار شاهروندي ساازماني، درونادادها و      

پودسااكوف و  . مشااركت خاود را در ساازمان افازايش دهناد     

ي باه یاور عادخناه باا     ، مطرح كردند كه وقت(4556) همکاران

شود و سرپرستان ارتباط خاوبي   ها رفتار مي كاركنان در سازمان

با آنها دارند، ميازان رفتاار شاهروندي ساازماني آنهاا افازايش       

هاي ديگر نياز حاصال شاده     چنين نتايجي در پژوهش. يابد مي

  1111 زينوبااا، و پيتاار   ويليااام،1111پودساااكوف و همکاااران، )اساات 

( 4999، و همکااارانمهاار رامااين  1141ي و نصاارآبادي، رضاااييان، گيااو 

همچنين، در مدل پيشنهادي اين پژوهش فرض شده باود كاه   

چنانچه كاركنان ادراک كنند مورد توجه و حمايات سرپرسات   

 OCBاي،  خااود هسااتند، بااا ادراک عاادالت تااوزيعي و رويااه 

دهند، با ايان حاال فرضايه پاژوهش      بيشتري از خود نشان مي

گري عدالت تاوزيعي در رابطاه باين حمايات      نجيمبني بر ميا

گاري   رد شاد و فقاط مياانجي    OCBادراک شده سرپرست و 

اي در رابطه بين حمايت ادراک شده سرپرسات و   عدالت رويه

OCB گاري   در تبيين معنادار بودن نقاش مياانجي  . معنادار شد

اي در رابطه بين حمايت ادراک شده سرپرسات و   عدالت رويه

OCB فت زمااني كاه سرپرساتان باه نقطاه نظارات       توان گ مي

دهند، ادراک آناان از   كاركنان در روندهاي سازماني اهميت مي

يابد و براي جبران آن  عادخنه بودن محيط سازماني افزايش مي

زنند كه جزء وظايف شغلي آنان نيست  دست به رفتارهايي مي

 همچنين، معنادار نباودن . شود و فراتر از نقش آنان تعريف مي

گري عدالت توزيعي در رابطه بين حمايت ادراک شده  ميانجي

توان تبيين كرد كه كاركناان،   گونه مي را اين OCBسرپرست و 

تار از   شناسند كه مقامات باخدسات  سرپرست خود را فردي مي

ها و تاصيص منابع ندارد   خود دارد و نقشي در توزيع پاداش



 

 

 4951 پاييز، سوم ، شماره(95)، شماره پياپي ششمشناسي كاربردي، سال بيست و  جامعه 111

 

يين شاده اسات كاه    اي تع بدين معنا كه هنجار سازمان به گونه

كنند و سرپرستان و  گيري مي تنها مديران ارشد سازمان تصميم

اين يافتاه باا نتاايج    . مقامات مياني از خود آزادي عمل ندارند

 4مابلا  ختهاام و اساکارليکي   . برخي تحقيقات ناهماوان است

اناد كاه سرپرساتان واحادهايي كاه اصاول        نشان داده( 4559)

اند، از نظار   هاي آموزشي فراگرفته عدالت سازماني را یي دوره

زيردستان بيشتر باه عناوان افارادي عاادل و منصاف ارزياابي       

اند و همين نوع ارزيابي سبب شده اسات كاه زيردساتان،     شده

رفتار شهروندي بيشتري نسبت باه واحاد كااري و همکااران     

توان جوهاي  علت اين ناهماوان بودن را مي. خود ابراز نمايند

هاا   در برخي سازمان. هاي ماتلف برشمرد انگوناگون در سازم

دهناد و باه    مديران به سرپرستان خود اختيار و آزادي عمل مي

ها براي كاركناان، خاود    دهند براي توزيع پاداش آنها اجازه مي

هااي ديگار ممکان اسات      با اين حاال در ساازمان  . اقدام كنند

از سرپرستان چنين آزادي عمل و اختياري نداشته باشند و تنها 

لحاظ نام، پست باختر از زيردست خود داشته باشاند ولاي در   

هايي حتي اگار   در چنين سازمان. عمل همانند زيردستان باشند

كاركناان حمايات اجتماااعي سرپرسات خاود را ادراک كننااد،     

ممکاان اساات از عاادالت موجااود در سااازمان درک روشااني  

از خاود   OCBنداشته باشند و چنانچاه رفتارهااي فارانقش و    

شان بدهند، به احترام رفتارهاي حمايتگرانه سرپرست خود و ن

كياد بيشاتر بار    أنه به خایر عدالت ادراک شده باشد  اين امر ت

است كه ادراک وجود عادالت  ( 1119)بيان گرينبرگ و كاليو 

 .دانند را در سازمان بر مبناي موقعيت كاري و جو سازماني مي

سازماني مربوط یور كه در پيشينه گفته شد، عدالت  همان

هماين دليال    به رفتار منصفانه با مردم در ساازمان اسات و باه   

، 1بايس )توان آن را جرئي از تبادل اجتماعي به حساش آورد  مي

مطابو با نظريه تبادل اجتماعي، افراد در پي انجام عمل  .(1114

اي هستند كاه در   متقابل براي به حداكبر رساندن احتمال مبادله

در پاي ايان   . شود هايشان توجه مي مشاركت ها و آن به كوشش

كنند تا از یريو رفتاار مرباوط باه     رابطه تبادلي، افراد سعي مي
                                                      
1 Latham & Skarlicki  
2 Bies  

به بياان سايتون و   . هاي دريافت شده را جبران كنند كار، كم 

و  OCB، كاركنان رفتارهاي شغلي مناساب،  (4556) 9همکاران

تعهااد سااازماني را بااه عنااوان رفتارهاااي جبرانااي در قبااال    

باه عناوان مباال،    . دهناد  هاي سازمان از خود نشان مي تحماي

اي اسات كاه    تلاش اضافي در انجام وظايف تعيين شده، شيوه

توانند دستورات كارفرمايان را بهتر انجاام دهناد و    كاركنان مي

همچناين باراي   . رفتار حمايتي كارفرماي خود را جبران كنناد 

نقطه نظرات، هاي اجتماعي چون احترام به  كاركناني كه پاداش

ها، امنيات شاغلي و عادالت را ادراک     گيري شركت در تصميم

يا  منباع جباران اجتمااعي در نظار گرفتاه        OCBكنناد،   مي

شود  به اين ترتيب، كارمندان ميل دارند كه باا سازمانشاان    مي

باراين اسااس، نتاايج ايان     . همکاري و مشاركت داشته باشاند 

ناه در كشاور   هاي ديگاري كاه در ايان زمي    پژوهش و پژوهش

تواند راهگشاي ساودمندي باراي سرپرساتان و     انجام شده، مي

 .ها باشد مديران سازمان

 

 ها و مدیران کاربرد برای سازمان

هاي ضمني و كاربردي مهمي براي ماديران   اين پژوهش ارزش

سرپرساتاني كااه مايلناد رفتااار   . هااا دارد و سرپرساتان ساازمان  

بيشتر پرورش دهناد  شهروندي را در جو سازمان خود هر چه 

ها و هنجارهاي مشاركت كاركناان در   توانند با ايجاد ارزش مي

هاي سازمان، بر اساتانداردهاي اخلاقاي كاركناان     گيري تصميم

ثير بگذارند و هنجار مشاركت و كم  به همکاران و تالاش  أت

آنهاا  . بيشتر در شغل و ساازمان را در مياان آناان روا  دهناد    

چنااين هنجارهااايي باار رفتارهااا و   تواننااد بااا روا  دادن مااي

هااي   حتي اگار گاروه  . ثير بگذارندأهاي كاركنان خود ت نگرش

كاري درون سازمان تعاملات و تعارضات ماصود به خاود  

تواند بر كل سيستم اثار   را داشته باشند، با اين حال اين امر مي

 .بگذارد

كاه مناابع    هاي پژوهش و با توجه به ايان  با استناد به يافته

تاوان پيشانهاد    ترين سرمايه ي  سازمان اسات ماي   اني مهمانس

                                                      
3 Setoon & et al. 



 
 

 ...گيري و حمايت ادراک شده سرپرست بر رفتارهاي شهروندي سازماني در ميان كاركنان رابطه مشاركت در تصميم

 

119 

 

كرد كه سرپرستان باا بهساازي وضاعيت كاركناان و حمايات      

اجتماعي از آنان و دادن اجازه اظهار نظر و ارائه پيشنهاد بدون 

هااي عادخناه در ساازمان و     ترس و آزادانه و باا اتاااذ روياه   

مشااركت   رساني به كاركنان، همکااري و  سازي و ایلاع شفاف

آنان را باراي تالاش بيشاتر در جهات اثرباشاي ساازماني و       

دستيابي باه اهاداف ساازماني و انجاام رفتارهااي شاهروندي       

 .سازماني، جلب كنند

 

 محدودیت تحقیق و پیشنهاد برای تحقیقات آینده

ها در يا    محدوديت عمده اين پژوهش اين بود كه همه داده

راسااس يا  پاژوهش    مقطع زماني جمع شده بودند و نتايج ب

شود كاه متغيرهااي ايان پاژوهش      لذا پيشنهاد مي. مقطعي بود

(PDM, PSS, OCB  اي و تاوزيعي ادراک شاده   عدالت روياه )

. هاي آينده به صورت تحقيو یاولي تکارار شاوند    در پژوهش

تر در اين زمينه  تر با مدل هاي كامل همچنين تحقيقات گسترده

 .گردد د ميهاي ماتلف ديگر پيشنها و در سازمان

 

 نتیجه 

رفتارهاي شهروندي سازماني و رفتن در قالب نقش شهروندي 

تر از عملکارد تعرياف شاده باراي      جهاني و عملکردي وسيع

هااا و  هاااي گوناااگوني اضااافه باار قابلياات لفااهؤكاركنااان، بااه م

شارايط  . هاا بساتگي دارد   هاي فردي افراد در سازمان توانمندي

سرپرساتان از كاركناان    شغل و عدالت ادراک شده و حمايات 

تارين ايان    خود و مشاركت كاركنان در امور سازمان از اصالي 

هاي انجام شده حاكي از آن اسات كاه باا     بررسي. موارد است

ثر و تقسايم عادخناه مناابع و تفاويت اختياار باه       ؤمديريت م

هاا،   گياري  كاركنان باراي اظهاار نظار و مشااركت در تصاميم     

افراد نقش خود را باا كيفيات و   توان شرايطي ايجاد كرد كه  مي

رفته ايفا كنند  كميتي فراتر از آنچه كه تعريف شده و انتظار مي

و به عنوان شهروند سازماني متاصاص و متعهاد، باه تماامي     

هاي سازمان پايبند باشند و در راستاي تاأمين   ها و آرمان ارزش

 .انتظارات ذينفعان گام بردارند
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