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چکیده
، داشتن کارکنان )IT3(امروزه براي تدوین یک پروژه موفق توسعه فناوري اطلاعات

هایشان کافی ها و حفظ مهارتفقط دستیابی به آناما با این وجود،. خوب، امري مهم است
عالیت حمایتی یعنی رفتار شهروندي اي معنادار مانند نشان دادن فها باید به شیوهنیست؛ آن

اي و فاکتورهاي انگیزهITبا این حال، کارکنان. به پروژه کمک نمایند) OCB4(سازمانی 
تري نسبت به الگوهاي رفتاري غیررسمی مختلفی دارند و رفتار شهروندي سازمانی متفاوت

ها وجهه روژهبه علاوه، پ. دهندها فعالیت دارند، نشان میکسانی که در دیگر زمینه
تري نسبت به عملیات در یک سازمان ارائه داده و بافتار رفتار شهروندي سازمانی را متفاوت

شود که در این ترکیب باعث به وجود آمدن یک بافتار منحصر به فردي می. دهندتغییر می
از ) هاي تیمی فعالیت دارندکه در پروژه(ITآن، احتمال کمی دارد که برداشت کارکنان

به . اندعدالت، از همان الگوهایی پیروي نمایند که براي عملکردهاي عملیاتی ایجاد شده
ها و رفتار مطلوب تواند منجر به نگرشمنظور مشخص نمودن این مطلب که آیا عدالت می

. نظرسنجی کردیمITهاي توسعهدر این بافتار جدید گردد یا خیر، از اعضاي پروژه
هاي پروژه نشان داد که عدالت، که به واسطه خ دهنده در تیمپاس141اطلاعات حاصل از 

به تعهد شغلی ها و ادراکاتی که کارکنان از عدالت داشتند، سنجیده شده بود، برداشت
افزاید؛ تعهد شغلی به منزله یک میانجی بین عدالت و رفتارهاي شهروندي سازمانی عمل می
منظور این که درك افراد از عدالت را در توزیع بنابراین، رهبران پروژه باید به. نمایدمی

.پاداش ها و رفتارها بالا ببرند، تلاش کنند

مدیریت پروژه، رفتار شهروندي سازمانی، تعهد شغلی، عدالت توزیعی، :واژگان کلیدي
. اي، عدالت تعاملیعدالت رویه

استاد دانشکده مدیریت و حسابداري، دانشگاه علامه طباطبائی.1
)نویسنده مسئول(پردیس تحصیلات تکمیلی، دانشگاه علامه طباطبائی-دانشجوي دکتري مدیریت فناوري اطلاعات.2
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مقدمه 
تارهاي به طور آشکارا هاي فناوري اطلاعات مستلزم حضور رفپروژه1ماهیت مرزپوشاي

آمیزي باشد به منظور این که پروژه به طور موفقیتمی2شناخته شده و همچنین رفتارهاي فرانقشی
رفتارهاي فرانقشی یا رفتارهاي شهروندي سازمانی در سرتاسر پیشینه مدیریت، . به سرانجام برسد

وقتی که در میان کارکنانی که اند، به ویژهامري مهم و حیاتی براي موفقیت سازمانی قلمداد شده
اند، وابستگی ملزم به انجام یک تکلیف مشخص نظیر یک پروژه توسعه سیستم اطلاعاتی شده

رفتار شهروندي سازمانی عبارت است از اعمال مفیدي که در . متقابل وجود داشته باشد
مام، کمک به هاي نیمه تشناسایی و به سرانجام رساندن فعالیتجلوگیري از بروز مشکلات،

. نمایندشناسایی عملکردهاي ناقص و شرکت در فرایندهاي سیاسی کمک میدیگر اعضاي تیم،
افراد را هایی به طور صریح و آشکار بیان شده باشند،به ندرت پیش آمده است که چنین فعالیت

اما با این حال، باشد،ها نموده باشند یا در قبال انجام آن، به افراد پاداش داده شدهملزم به انجام آن
. باشندها مشغول به کار هستند ضروري میها براي کسانی که در آن شغلاین گونه فعالیت

اندیشی و ابتکار دارند، و ابهامات دهند، نیاز به چارهمرزهاي سازمانی را  پوشش میهایی که شغل
وري اطلاعات تمرکز ویژه ضرورت دارد که بر کارکنان بخش فنا. ها وجود داردبسیاري در آن

مند هستند و به شود زیرا تحقیقات نشان داده است که کارکنان بخش فناوري اطلاعات انگیزه
3آلن(کنند و نسبت به دیگر کارکنان در این زمینه انتظارات متفاوتی دارندطور متفاوتی رفتار می

: 2007همکاران، و5، جوزف171: 2009و همکاران، 4؛ مک نایت558: 2008و همکاران، 
570.(

کارکنان بخش ) صریحاً تعریف شده(نقشیِ -هاي زیادي به مطالعه رفتارهاي درونتلاش
اند از قبیل حفظ شغل و با اطمینان کامل انجام دادن وظایف فناوري اطلاعات، اختصاص یافته

منجر به هاي کارکنان و عملکردهاي کارکنانی کهمحول شده در الزامات شغلی، اما خط مشی
و همکاران، 6ین(اند شوند به خوبی مورد مطالعه قرار نگرفتهرفتار شهروندي سازمانی می

هاي هاي فناوري اطلاعات و تفاوتها در موفقیت پروژهبا توجه به اهمیت آن). 396: 2008
کارکنان بخش فناوري اطلاعات با عموم کارکنان دیگر در بدنه سازمان، به نظر ضروري 
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که درکی از نحوه بهبود رفتار شهروندي سازمانی در کارکنان بخش فناوري اطلاعات آیدمی
ها، مطالعات در دیگر زمینه. کنند، ایجاد نماییمهاي فناوري اطلاعات کار میکه بر روي پروژه

درك فرد از (ادراك عدالت سازمانی رابطه بین. نمایندهاي انجام این کار را فراهم میروش
و تعهد کاري، در ادبیات مدیریت منابع انسانی مورد مطالعه ) لانه سازمان و مدیران آنرفتار عاد

ها اگرچه این مطالعات متوجه سازمان). 426، 2003، 2و رابرسون1سایمون(قرار گرفته است
ها به این نتیجه رسیدند که اشَکال مختلف عدالت سازمانی اثرات آنها، بوده است و نه پروژه

اند اشکال مختلف عدالت عبارت بوده. بر تعهدکاري و رفتار شهروندي سازمانی دارندمتفاوتی
به علاوه، مشاهده شده است که تعهد ). ايمراوده(اي و عدالت تعاملیاز عدالت توزیعی، رویه

گذارد و بر رفتارها اثر می) اش دارددیدگاه که شغل فرد اهمیت حیاتی در زندگیاین (شغلی 
و 3باشد آهوجادر فعال ساختن انگیزه کارکنان بخش فناوري اطلاعات میعامل مهمی

بنابراین، عدالت سازمانی و تعهد شغلی کارکنان بخش فناوري اطلاعات ). 11: 2007همکاران، 
. نماینداي بالقوه در ایجاد رفتار شهروندي سازمانی مؤثر عمل میهاي انگیزهبه عنوان محرك

رفتار که با هدف مشخص نمودن عملکردهایی که منجر به بروز شوداین مسأله باعث می
اي انجام دهیم؛ نماید، مطالعهدر میان کارکنان بخش فناوري اطلاعات میشهروندي سازمانی

: سؤالات این تحقیق عبارتند از
انگیزاند تا رفتار شهروندي آیا تعهد شغلی، کارکنان بخش فناوري اطلاعات را بر می

خود به نمایش بگذارند؟ مؤثري را از
رفتار شهروندي سازمانیِ یک سازمان، به افزایش تعهد شغلی و بهبود آیا عدالت

نمایند؟کمک میسازمانی 
 دهد و آیا تعهد شغلی را ارتقاء میرفتار شهروندي سازمانی کدام نوع از عدالت سازمانی

به منزله یک میانجی در چنین روابطی عمل می نماید؟ 

نظري مبانی
هاي پروژه محور در تضمین رفتار اخلاقی داشتن با ها و پویایی محیطماهیت موقتی پروژه

و4هیمن(هایی را به وجود آورده است کارکنان و تعهد داشتن به برآورده نمودن اهداف، چالش
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باشد، ملاحظات رفتاري جنبه مهمی از ادراك کارکنان از عدالت می). 318: 2007همکاران، و
ها، به کارگیري فرایندها، و جایی که عدالت یعنی احساس برابري، عادلانه بودن توزیع پاداشدر

زمینه در اینجا، بافتار، پیش. زمینه و بافتار در این ادارکات اهمیت دارندجدیت در ارتباط، پیش
. باشدادراك کارکنان فناوري اطلاعات می

ها تقاضا براي تغییر، زیاد کنند که در آنمیهایی کارکارکنان فناوري اطلاعات در محیط
ها به سرعت در حال پیشرفت هستند، ابهام وجود دارد و تغییرات بر محیط فناورياست، 
هاي کارمندان، کارکنان به طور کلی، متغیرهاي شغلی و ویژگی. گذاردوکار اثر میکسب

دهد و شرایط استخدام سوق میفناوري اطلاعات را به سمت داشتن ادراکات متفاوتی درباره 
هاي سازمان. اي مستقل استدهد که نیازمند مطالعهاي تغییر میها را به شیوهالعمل آنعکس
ها تمرکز دارند، و از گرایی در آنمحور بر توانمندسازي کارکنان خود و ایجاد مشتري-پروژه

شان خدمات رسانی به گیريرود که مستقل باشند و جهتکارکنان فناوري اطلاعات انتظار می
هاي ها و محدودیتالاجلمشتري باشد چرا که کارکنان فناوري اطلاعات، به خاطر ضرب

. مالی با فشار زیادي مواجه هستند

عدالت سازمانی 
نظربه. مطرح شد1987سالدرگرینبرگتوسطباراولینسازمانیعدالتواژه

به. استمرتبطسازمانکاري درانصافازکنانکارادراكباسازمانیعدالتگرینبرگ،
دیگرانوخودشانبارفتارنحوهبودنمنصفانهدربارهراافراداحساسنظریهایندیگربیانی
در افرادرضایتوهاسازمانعملکرداثربخشیبرايکهاحساسی. کندتشریح میوبنديطبقه

درشناختیروانجستاریکمثابهبهراازمانیسعدالتنیزکروپانزانو.داردضرورتهاسازمان
دهقانیان و همکاران، (داردتأکیدمحیط کاريدرانصافازادراكرويکهگیردمینظر

مدیریتدراجتماعیو هنجارهايقوانینعدالت،،2009سالدر1بولینونظراز). 157: 1392
برايبایدکهايرویه،سازماندرهاستادهچگونگی تخصیص: شاملاستهاسازمان
وبرخوردچگونگی(سازماندرفرديبینرفتارهايچگونگیواستفاده شودگیريتصمیم
ريتجامعتعریف1998سالدر2بیوگري). 67: 1393قاسمی، (است)سازمانکارکنانرفتار با

ازهشدادراكاز انصافاستعبارتسازمانیعدالت: استکردهارائهسازمانیعدالتاز
1.Bolino
2. Beugre
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همچنینواجتماعیاقتصادتعاملاتتواند شاملمیکهسازماندرگرفتهصورتتعاملات
اجتماعی سیستمیکيمنزلهبهسازمانوهمکارانزیردستان،با رؤسا،فردروابطدربرگیرنده

اجتماعیهنجارهايوبه قوانینهاسازماندرعدالت،1995سالدر2تریپو1بیزنظراز.باشد
تخصیصچگونگی)1: (استذیلمواردکه شاملشودمیاطلاقهاسازمانمدیریتدر

) 3(شوند؛گرفتهکاربهگیريتصمیمبرايدبایکههاییرویه) 2(سازمان؛درهاستاده
این).سازمانکارکنانبارفتاروبرخوردچگونگی(سازماندرفرديبینرفتارهايچگونگی

عدالتوايرویهتوزیعی، عدالتعدالت: کندمیدلالتعدالترايببعدسهوجودبرتعریف
نظریات عدالت اجتماعی حاکی از آن است ). 109: 1392سیدجوادین و همکاران، (تعاملی

العمل نشان اي عکسکه افراد با نشان دادن احساسات و رفتارهاي منفی به هر رابطه ناعادلانه
کارمند ممکن است در ابتدا با کاهش دادن یک). 379: 2007، 3گدوت-ویگودا(دهند

بنابراین، . العمل نشان دهددهد، عکساي که انجام میهاي شغلی و کارهاي داوطلبانهدلبستگی
ها و ادراکاتی در کارمند ایجاد شوند، برداشتتبادلاتی که قبل و در طول یک پروژه انجام می

گذارد و در نتیجه منجر به رفتار ر میها نسبت به کارشان اثخواهد نمود که بر تعهد آن
). اهمیت کمی به کیفیت کار خواهند داد( کارانه خواهد شد مسامحه

تعهد شغلی   
بهو تحقیقاتهاتئوريدرکهطوريبهاست؛پیچیدهوبعديچندمفهومیتعهد،

سازمانی یکتعهد). 51: 1389کاران، انصاري و هم(اند تعریف کردهراآنمتفاوتیهايشکل
حقیقی (کند میرا مشخصسازمانبافرديرابطهکهاستبعديچندروانیوروحیوضعیت

اهداف آن،طریقازکهدانندمیفراینديراتعهدهمکاران،وهال). 48: 1389و همکاران، 
تمایلعنوانبهراتر، تعهدکان. شوندادغام میهمدرزیاديحدودتاسازمانیعضووسازمانی

. کندتعریف میاجتماعی،نظامبهوفاداري خویشوانرژيگذاشتناختیاردربهافراد
استگرفتهصورت4یرمیوآلنتوسطآن،ابعادوسازمانیتعهدرويبرتحقیقترینکامل

).11: 1388حسینی و مهدي زاده، (
کهروانیحالتیک: نمایندتعریف میگونهاینراسازمانیمحقق، تعهددواین

1. Bies
2. Tripp
3. Vigoda-Gadot
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تعهد(سازمان دراشتغالجهتو الزام) 2مستمرتعهدو1عاطفیتعهد(تمایل نوعیدهندهنشان
بعدبعد عاطفی،هستند؛بعديچندرویکردپیشگامانازهمکارانشویراست می) 3هنجاري

و 4یوتامی(دهدمیتشکیلراهامدل آنکهاستسازمانیتعهدبعدسههنجاري،بعدمستمر
). 381: 2014همکاران، 

بهتمایلبهمربوطمستمرتعهد.داردسازمانبهفردوابستگی احساسیاشاره بهعاطفیتعهد
درماندنازهاي ناشیپاداشیاسازمانهاي تركهزینهخاطربهسازماندرفردباقی ماندن

یکعنوانماندن بهباقیبهتکلیفاحساسهنجاري تعهداینکهسرانجاموشودمیسازمان
). 53: 2016و همکاران، 7؛ ون هالا957: 2015، 6وتیان5گمبل(کندمنعکس میراسازمانعضو

تعهد شغلی یک عامل روان شناختی است و اهمیتی که یک فرد براي شغل خود قائل ). 53
ن تلاش براي کار، تعهد شغلی همچنین یک عامل مهم براي افزایش داد. دهداست را نشان می

). 346: 2008و همکاران، 8فونس(شودرشد فردي، و رضایت در محل کار محسوب می
بنابراین، نسبت به نگرش درباره شغل، سازمان، یا حتی حرفه به طور کل، ارتباط بیشتري با 

گرچه به عنوان تابعی از تمام اشکال تعهد، پیامدهاي شغلی را . مجموعه کنونی از وظایف دارد
دارند که تعهد شغلی بیشتر در رابطه با رفتار کاري توان بهتر درك کرد، محققان بیان میمی

ها بر به علاوه، ماهیت موقتی پروژه. باشد تا دیگر اشکال دلبستگی و تعلق خاطرکارمند می
بنابراین، ما در مطالعه خود، به جاي دیگر اشکال تعهد، به . وظایف تمرکز دارد و نه شغل

. تعهد شغلی پرداختیمبررسی

رفتارهاي شهروندي سازمانی 
عنوانبهکههر آنچهونداردوجودزیاديتعاریفسازمانیشهرونديرفتارخصوصدر

:گویدمیوي. گیردمینشأت) 1983(9ارگانتعریفازاست، اغلبآمدهمفهومتعریف این
افزایش درکهاستايفرا وظیفهواختیاريفرد،منحصربهرفتاريسازمانی،رفتارشهروندي

پاداش سیستمبوسیلهمستقیمغیریامستقیمطوربهاست ومؤثرسازماناثربخشعملکرد

1. Affective Commitment
2. Continuance Commitment
3. Normative Commitment
4. Utami
5. Gamble
6. Tian
7. Vanhala
8. Fornes
9. Organ
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رفتار شهروندي سازمانی ). 135: 1995، 2و بلیکلی1مورمان(شودنمیسازماندهیسازمانرسمی
نه و توجه به رفتارهاي مهربانا: 3نوع دوستی) 1. (شودسازمانی به پنج عامل تقسیم بندي می

:  5ادب و نزاکت) 3(انجام شغل فراتر از استانداردهاي سازمان؛ : 4وجدان کاري) 2(همکاران؛ 
: 6جوانمردي) 4(شدن به منظور کمک به جلوگیري از مشکلات مرتبط با کار؛ وارد عمل

فضیلت ) 5(هاي فردي موقتی و ناملایمات بدون شکایت و غیره؛ و پذیرفتن تحمیل
مشارکت مسئولانه و سازنده در راهبري سازمان و مشارکت فعال و : 7)جتماعیا(شهروندي

ها اختلاف نظر این رفتارها براي یک سازمان، مهم و ضروري هستند زیرا آن. منظم در جلسات
شناختی را تشکیل و آورند، بافتارهاي سازمانی و روانپذیري به وجود میرا کاهش و انعطاف

دهند؛ رفتار شهروندي سازمانی کمک به بهبود عملکرد فزایش میکارآیی و کارآمدي را ا
سازد، توانایی هاي مشارکتی با دیگر افراد را هماهنگ مینماید، فعالیتکارکنان و مدیریت می

نماید سازمان در جذب و حفظ کارکنان خوب را افزایش و عملکرد یک سازمان را تثبیت می
بدون رفتار شهروندي سازمانی . شودت محیطی سازگار میو به طور مؤثر و کارآمدي با تغییرا

در . از سوي کارکنان، هر تیم کاري یک سیستم اجتماعی ضعیف و آسیب پذیر خواهد بود
این مطالعه، تلاش شد تا فهمیده شود که رفتار شهروندي سازمانی چگونه در میان کارکنان 

. گیردفناوري اطلاعات شکل می

ها تدوین فرضیه
مطالعه حاضر بررسی رابطه بین عدالت سازمانی، تعهد شغلی و رفتار شهروندي هدف

1مدل مفهومی تحقیق در شکل . سازمانی کارکنان فناوري اطلاعات در بافتار یک پروژه بود
ارایه شده، با این ادعا که عدالت سازمانی به تعهد شغلی مثبت خواهد انجامید و این امر نیز به 

هاي محتوایی نظریه. بتی بر رفتار شهروندي سازمانی فرد خواهد گذاشتنوبه خود، اثر مث
این . کوشند تا واکنش کارمند به رفتار منصفانه یا غیرمنصفانه را شرح دهندمی8واکنش پذیر

) گیري و انصرافبراي مثال، کناره(دارند که کارکنان با بروز احساسات منفی نظریات بیان می

1. Moorman
2. Blakely
3. Altruism
4. Conscientiousness
5. Courtesy
6. Sportsmanship
7. Civic Virtue
8. Reactive Content Theories
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کند که از ها را تشویق میالعمل نشان خواهند داد، که این کار آنکسبه روابط غیرمنصفانه ع
تواند قابل توجه عدم عدالت و نابرابري در تبادلات بکاهند که نتیجه آن بر تعهد شغلی، می

عدالت توزیعی بر ادراکات کارکنان درباره منصفانه بودن پیامدها تمرکز دارد، از قبیل . باشد
اگر پیامدهاي مورد انتظار تحقق . تخصیص وظایف، و خود شغلپرداخت، ترفیع، پاداش،

تحقیقات پیشین به این نتیجه رسیدند که . توان انتظار تعهد شغلی کمتر را داشتنیابند، می
. هاي درونی مختلف و در نتیجه،  انتظار پاداش متفاوتی دارندکارکنان فناوري اطلاعات انگیزه

غل، براي کارکنان فناوري اطلاعات، دستمزدها، کارهاي در مقایسه با کارکنان دیگر مشا
محصولات ملموسی که از یک . هاي ترفیع شغلی، و رشد فردي مهم استجالب، فرصت

ها پاداش داده آورد که باید به آنآیند، نتایج خاصی را به وجود میپروژه توسعه به دست می
عیین میزان تعهد شغلی کارکنان فناوري ها به عملکرد ما در تتوزیع عادلانه این پاداش. شود

بنابراین، رفتار مشاهده شده در توزیع کار و پاداش، بر انگیزه درونی . اطلاعات بستگی دارد
: از این رو. گذارندکارکنان فناوري اطلاعات براي تعهد شغلی اثر می

اطلاعات عدالت توزیعیِ ادراك شده، اثر مثبتی برتعهد شغلی کارکنان فناوري:1فرضیه 
.دارد

ها پیامدهاي دریافت شده هایی که به موجب آناي بر ادراك عادلانه بودن رویهعدالت رویه
در مورد معترضان، طرح ادعا و تخصیص وقت کافی به منظور . شوند، تمرکز داردمشخص می

گیري یمدانستن این که در یک فرایند تصم. باشداي میهایی از عدالت رویهارائه شواهد، نمونه
هایی شود، وجود روشارتباط منطقی وجود دارد، از سوگیري و تعصب احتراز و در آن دقت می

براي تصحیح نمودن تصمیمات نادرست دارد، با استانداردهاي اخلاقی سازگار است و سهامدار 
تماد درك این فرایند، اع. کندتواند به آن اعتراض کند، ادراك عادلانه بودن آن را تقویت میمی

در مقابل، کارکنان نیز . دهدبه دارا بودن پتانسیل برآورده نمودن نیازهاي برجسته را افزایش می
به . خواهند به دست آورندکنند به منظور این که آن چه را که میشان میخود را وقف شغل

افتار اي در یک بملاحظات عدالت بها داده شده است، اما مطالعات پیشین بر جنبه عدالت رویه
: بنابراین). 208: 2007و همکاران، 1لی(اندپروژه تمرکز داشته

ايِ ادراك شده، اثر مثبتی برتعهد شغلی کارکنان فناوري اطلاعات عدالت رویه:2فرضیه
. دارد

1. Li
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سازي فرایندها فردي که کارکنان در هنگام پیادهعدالت تعاملی بر کیفیت رفتار میان
میزان : فردي استعدالت تعاملی متشکل از دو نوع رفتار میان. ردنمایند، تمرکز دادریافت می

ادب، نزاکت و احترامی که ناظران و مدیران در هنگام اجراي فرایندها، در رفتار خود با 
گیرندگان درباره کارکنان یا تعیین نمودن پیامدها دارند و میزان توضیحات کافی که تصمیم

با ادب . انددهند یا این که چرا پیامدها توزیع شدهرفته میچیستی و چگونگی فرایندهاي به کار 
سازد و درباره این که و متانت رفتار کردن با کسی، نیاز انسانی به عدالت را بهتر برطرف می

هایی را به ما ها هستند، ایدهچطور اهدافی را تعیین کنیم که کارکنان خواهان دستیابی به آن
تعهد شغلی خود را بالا خواهند برد به منظور این که نیازهاي سپس، کارکنان میزان. دهدمی

به ویژه که این مسأله در مورد نیاز کارکنان فناوري اطلاعات به عزت . خود را دنبال نمایند
نفس بالاتر، اهمیت وظیفه، درك معنایی که در وراي فعالیت وجود دارد و دستیابی به 

افزون بر این، مشارکت کارکنان . کندن، صدق میهاي بیشتر نسبت به دیگر متخصصاموفقیت
از طریق تشکیل تیم با دیگران، اغلب به منزله مشوقی براي کارکنان فناوري اطلاعات محسوب 

مند خواهد یک رابطه کاري خوب با دیگران، کارکنان فناوري اطلاعات را انگیزه: شودمی
ه کمی دریافت کنند یا احترام که چنانچه کارکنان فناوري اطلاعات توجساخت، حال آن

شود، چنانچه تعامل رو، ادعا میاز این. کمی از مدیران ببینند، پیامدهاي مخربی خواهد داشت
رود که تعهد شغلی کاهش یابد به منظور این اي درك شود، انتظار آن میسازمانی ناعادلانه

: بنابراین. که بین شرایط نامساوي توازن برقرار گردد
عدالت تعاملیِ ادراك شده، اثر مثبتی برتعهد شغلی کارکنان فناوري اطلاعات :3فرضیه 

. دارد
رابطه متقابل بدین معناست که فرد از کسی لطفی دریافت کند و سپس آن شخص هم در 

ي مزایا بین افراد باعث به وجود آمدن چرخه تبادل مداوم و همواره. مقابل لطفی انجام دهد
این مسأله، تبادل اجتماعی بین . شودو نیاز به جبران لطف می) ودنمدیون ب(احساس دین 

به خاطر مزایایی . برددهد و تعهدات احساس شده را در همگان بالا میبازیگران را افزایش می
اند و یک حس الزام به جبران آن لطف، کارکنان تعهد که قبلاً از سازمان دریافت کرده

رفتار . و به نوعی جبران متقابلِ لطف خواهند نمودبیشتري به شغل خود خواهند داشت
از . ها و عقاید آنان قرار داردشهروندي سازمانی تحت کنترل کارکنان بوده و تحت اثر نگرش

رو، اگر کارکنان احساس الزام به جبران لطف نمایند، رفتار شهروندي سازمانی یک این



97بهار، 87م، شماره هفتو، سال بیست)بهبود و تحول(یریتمطالعات مد136

که کارکنان فناوري اطلاعات معمولاً با توجه به این . انتخاب معمول و رایج خواهد بود
با بسیاري از نقاط سازمان در (هستند، ) در سرتاسر مرزهاي سازمان حضور دارند(مرزپوشا 

ها فرصت بیشتري دارند تا درباره این که چگونه ، آن)هاي کاربردي در ارتباط هستندزمینه
ز این رو، تعهد شغلی بالا از ا. گیري نمایندعملکردهاي گنجانده شده را بهبود بخشند، تصمیم

سوي کارکنان فناوري اطلاعات منجر به همکاري بیشتر، رفتار سودمند و مسئولیت پذیري 
: ها در سازمان شود، از این روآن

تعهد شغلی کارکنان فناوري اطلاعات رابطه مثبتی با رفتار شهروندي سازمانیِ : 4فرضیه
. آنان دارد

روش تحقیق
این پژوهش از لحاظ هدف کاربردي، از منظر روش توصیفی و از حیث زمانی از نوع 

هاي اولیه اي و دادههاي کتابخانههاي ثانویه شامل روشابزار گردآوري داده. مقطعی می باشد
جامعۀآماري در این تحقیق شامل کلیه کارکنانی است که در معاونت . مبتنی بر پرسشنامه است

- نمونه،شپژوهایندرگیرينمونهروش. طرح و توسعه فناوري بانک ملت مشغول هستند
نفر 157ي مورد نیاز بوده و تعداد نمونه) 11رابطه(تصادفی و بر اساس رابطه کوکران گیري

پرسشنامه 200ها، ها و به منظور افزایش کیفیت دادهتعیین شده است، که با توجه به محدودیت
.پرسشنامه تحلیل شد141توزیع و تعداد 

.نمایش داده شده است) 1(نتایج جمعیت شناختی تحقیق در جدول

1.

عدالت توزیعی

ايعدالت رویه تعهد شغلی رفتارشهروندي 
سازمانی

مدل تحقیق): 1(شکل
عدالت تعاملی



137...اثر عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی با میانجیگري تعهدشغلی
شناختی پاسخ دهندگانجمعیتویژگیهاي): 1(جدول

درصدفراوانیشرح

3524,8زنجنسیت
10675,2مرد

تحصیلات

1510,6دیپلم
75کاردانی

5337,6کارشناسی
6646,8کارشناسی ارشد و بالاتر

سابقه کار
117,8سال10زیر 

4934,8سال20تا 10بین 
8157,4سال و بالاتر20

رده شغلی
6948,9مدیریتی
6445,4تخصصی
85,7اجرایی

141100جمع

تجزیه وتحلیل داده ها
تحلیل قابلیت اطمینان و روایی همگرا و واگرا و ومرحله نخست تحقیق شامل انجام تجزیه

مرحله دوم مستلزم تأیید تمام مفروضات مطالعه از طریق انجام . باشدپایائی مدل و پرسشنامه می
براي SPSSو SMART PLSهش از در این پژو. باشدافزار میها با استفاده از نرمآزمون
ها و متغیرهاي مورد بررسی در سازه) 2(جدول. ها استفاده شده استوتحلیل دادهتجزیه

، براي 0,7با توجه به اینکه مقدار مناسب براي براي آلفاي کرونباخ . دهدپرسشنامه را نشان می
داوري و (است  0,5) AVE(و براي میانگین واریانس استخراج شده 0,7پایائی ترکیبی 

تمامی این معیارها مقدار ) 2(هاي مندرج در جدول، و مطابق با یافته)139: 1395رضازاده، 
توان مناسب بودن وضعیت پایائی و روائی همگراي پژوهش اند و میمناسبی را اتخاذ نموده
.حاضر را تأیید ساخت
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سازه ها و متغیرهاي مورد بررسی پرسشنامه): 2(جدول 

تعداد سازه
گویه

آلفاي 
کرونباخ

پایائی 
ترکیبی

)CR(

میانگین واریانس 
استخراج شده 

)AVE(
منبع

& Niehoff)50,770,8430,520عدالت توزیعی
Moorman, 1993)

,Tekleab, Takeughi)30,8990,9360,831ايعدالت رویه
& Taylor, 2005)

,Aryee)60,8960,9210,661عدالت تعاملی Budhwar, &
Chen, 2002)

(Kanungo, 1982)100,910,9310,57تعهد شغلی

رفتار شهروندي 
& ,Randall, Fedor)100,900,9220,54سازمانی

Longenecker, 1990)

هاي بازتابی، متوسط واریانس تشریح شده ها با شاخصبراي ارزیابی روایی افتراقی سازه
سازند هایی باشد که مدل را میهاي بین سازه و دیگر سازهستگیتر از مجذور همبباید بزرگ

ي روایی اند، نشان دهندهها مطابق با این شرطچون سازه).140: 1395داوري و رضازاده، (
).3جدول(واگراي قابل قبول است

روائی واگرا براي مدل اندازه گیري): 3(جدول 

عدالت سازه
توزیعی

عدالت 
ايرویه

عدالت 
ملیتعا

تعهد 
شغلی

رفتار شهروندي 
سازمانی

0,721عدالت توزیعی
0,470,911ايعدالت رویه

0,6240,560,813عدالت تعاملی
0,650,4820,7300,754تعهد شغلی

رفتار شهروندي 
0,6740,560,6830,710,734سازمانی

اینجا آزمون مدل مفهومی پژوهش با بعد از شرح روائی و پایائی مدل اندازه گیري، در 
مربوط ) R2(و واریانس تشریح شده ) هاي استاندارد رگرسیونیا وزن(استفاده از ضرایب مسیر 
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اگر متغیري به حداقل آستانۀ مورد نظر فالک و . انجام شده است) وابسته(زا به متغیرهاي درون
یافت، دلالت بر آن دارد که این براي واریانس تشریح شده دست ن0,1به مقدار ) 1992(میلر 

داوري و (شود مقید شده است ها را شامل نمیمتغیر به سایر عواملی که این مطالعه آن
مقدار حداقل ) وابسته( زا کند که هر دو متغیر درونبیان می) 4(جدول). 139: 1395رضازاده، 

.مورد نظر را کسب کرده اند

به متغیرهاي وابستهواریانس تشریح شده مربوط ): 4(جدول 
R2زاهاي درونسازه

0,596تعهد شغلی
0,651رفتار شهروندي سازمانی

، اعداد )بخش ساختاري(ها در مدل ي بین سازهترین معیار براي سنجش رابطهابتدایی
بیشتر شود، نشان از 3,27و 2,57، 1,96در صورتی که مقدار این اعداد از . معناداري است

99,9، 99، 95هاي پژوهش در سطح اطمینان ها در نتیجه تأیید فرضیهبین سازهيصحت رابطه
تواند در تعهد شغلی و رفتار شهروندي که آیا عدالت میبراي آزمودن این. درصد است

سازمانی اثر داشته باشد یا خیر فرضیات ارائه شده با استفاده از آزمون ضرایب معناداري بررسی 
. نشان داده شده است) 2(و شکل ) 5(ن در جدولنتایج آزمو. شده است

هاخلاصه نتایج آزمون): 5(جدول 

ضریب مسیر روابطفرضیات
)(

-Tمقدار 
Value

نتایج

تأئید0,3093,987تعهد شغلیعدالت توزیعی1

عدم 0,0530,951تعهد شغلیايعدالت رویه2
تأئید

تأئید0,5076,085تعهد شغلیعدالت تعاملی3

رفتار شهروندي تعهد شغلی4
تأئید0,80725,097سازمانی
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استفاده شده است؛ ولتزس و GOF1به منظور بررسی برازش کلی مدل از شاخص 
را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي براي 0,36و 0,25، 0,01سه مقدار ) 2009(همکاران

GOFرابطه محاسبه ). 141، ص95داوري و رضازاده، (اند ودهمعرفی نمGOF عبارت است از
برابر است با GOFارزش ) 2(بنابراین طبق رابطه . ) 2رابطه(

.باشدکه حاکی از برازش بسیار مناسب مدل می

هانتیجه گیري و محدودیت
ی ارتباط مثبتی با رفتار شهروندي سازمانی تعهد شغل) 1(نتایج تحقیق ما نشان داد که 
در کل، رابطه مثبتی بین عدالت ادراك شده و تعهد ) 2(کارکنان فناوري اطلاعات دارد و 

شغلی در میان کارکنان  فناوري اطلاعات وجود دارد؛ با این وجود، فقط عدالت توزیعی و 
کارکنان فناوري اطلاعات ، خط بر طبق شواهد پیشین، از نظر. عدالت تعاملی قابل توجه هستند

بنابراین، انتظار . شوندتري براي شغل آن ها قلمداد میهاي کم اهمیتهاي سازمان مشوقمشی
1. Goodness of Fit

مدل پژوهش در حالت معناداري): 2(شکل
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بر طبق نظریه . اي کمتر از دو عدالت دیگر بر تعهد شغلی مؤثر باشدرود که عدالت رویهمی
د که مجاور و برجسته ، رفتار یک فرد عمدتاً تحت اثر عواملی از محیط قرار دار1میدان
در محیط یک پروژه، مدیران پروژه طرفین مستقیم ). 56: 2004و همکاران، 2وابدنبکا(هستند
هستند و  ممکن است بر ادراك کارمند از انصاف و عدالت، بیش از خود ) مراودات(تعامل 

.فرایندها اثر بگذارند
بتدا، به بررسی رابطه بین هر یک در ا. هاي جدیدي ارائه نمودندنتایج مطالعه حاضر، بینش

از انواع عدالت سازمانی و تعهد شغلی اعضاي تیم توسعه پرداختیم؛ که این تعهد شغلی، تحت 
) رفتار عادلانه یا ناعادلانه اي که با افراد شده است(اثر بافتار و ادراك افراد از عدالت سازمانی 

هاي افراد در انجام وظایف بلکه بر مهارتمدیران فناوري اطلاعات باید نه تنها بر. قرار دارد
. ها نسبت به افزایش دادن احتمال موفقیت پروژه فناوري اطلاعات نیز تمرکز نمایندتعهد آن

همچنین در بررسی عدالت توزیعی، تخصیص وظایف در بافتارهاي شغلی نیز باید مورد توجه 
ط مدیر پروژه صورت در واقعیت، تصمیمات در خصوص تخصیص وظایف توس. قرار گیرد

در نهایت، از آن جایی که تعهد . گرددگیرد، به این معنا که عدالت تعاملی نیز دخیل میمی
با . شغلی یک ویژگی فردي است، احتمال کمی دارد که تحت اثر عوامل سازمانی قرار گیرد

تعهد این وجود، مطالعه حاضر نشان داد که عوامل سازمانی در قالب عدالت، در حقیقت بر 
. گذاردشغلی اثر می

از نظر مدیران پروژه فناوري اطلاعات، تغییر رهبري و عملکردهاي مدیریتی توسط یک 
منجر به کاهش تعهد ) نبود رفتارهاي عادلانه(فقدان ادراك عدالت . سازمان باید انجام شود

مودن کارها مدیران پروژه در هنگام محول ن. شغلی خواهد شد و عملکرد را پایین خواهد آورد
باید نیازهاي درونی و رشد، که پتانسیل برآورده ساختن نیازهاي برجسته و مهم را برآورده 

یعنی کارکنان (عدم موفقیت در بالابردن ادراك عدالت . سازند، را نیز در نظر داشته باشندمی
ري گردد تواند منجر به رفتارهاي آشکامی)  حس کنند که رفتار عادلانه اي با آن ها می شود

کاهد و اطلاعات مهم و حیاتی میگذاري دانش که از میل و اشتیاق کارکنان در به اشتراك
و به خاطر فقدان علاقه، انگیزه، تلاش، و حضور، ) این کار را بی فایده و بی ارزش می پندارند(

ادراکات مختلفی در بین مدیریت و اعضاي تیم وجود دارد، لذا . شودعملکرد تضعیف می
تظارات باید به روشنی بیان گردند تا از به وجود آمدن این برداشت و ادراك که توزیع ان

1. Field Theory
2. Vabdenberghe
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ها باید قدردانی شود به از دستاوردها و موفقیت. ناعادلانه صورت گرفته است، جلوگیري شود
. منظور این که کمک به افزایش میزان تعهد کاري گردد

ها از رکنان شرکت کنند تا به درك آنمدیران پروژه، باید در جلسات مرور و بررسی کا
در فرایند اتخاذ تصمیمات در . ها رفتار عادلانه مدیر را درك نمایندعدالت بیفزایند و آن

خصوص ترفیع و ارتقاء و دیگر پیامدهاي ملموس و آشکار، مدیر باید بیشترین تماس و ارتباط 
ن نمایند که تمام ارتباطات مدیریتی هاي ماتریسی باید تضمیسازمان. را با کارکنان داشته باشد

هاي ها نباید تصمیمات در خصوص پاداشسازمان. از درون داد مناسب برخوردار هستند
مشارکت نامناسب . عملکردي را متمرکز سازند، در حالی که تعاملات، غیرمتمرکز است

هایی کنیکدر آموزش مدیر پروژه باید ت. اي محسوب خواهد شداحتمالا یک بی عدالتی رویه
و شناسایی منشاء ) عادلانه بودن رفتارها(به منظور جویا شدن نظر کارکنان درباره عدالت 

. عدالتی گنجانده شودبی
) بانک(نخست این که اطلاعات از یک سازمان .  هایی نیز مواجه بودتحقیق با محدودیت

مطالعه مقطعی دوم، این یک. ها را محدود ساختآوري شد، که بررسی دیگر فرهنگجمع
گیرند؛ این گونه لذا، روابط علی معلولی واقعی بین متغیرها قویاً مورد تأیید قرار نمی. باشدمی

. به دست آورد1روابط را می توان از طریق انجام یک مطالعه طولی
توان رفتارهاي که، با توجه داشتن به ایجاد و برقراري عدالت سازمانی، میکوتاه سخن این

ها و فراهم خاصه این که سازمان باید بر توزیع عادلانه پاداش: سازمانی را خلق نمودشهروندي
با این کار، . نمودن دسترسی سریع و مطلوب به همتایان، ناظران و مدیریت تمرکز نماید

یابد، که این امر نیز به یابند و تعهد شغلی افزایش میهاي توزیعی و تعاملی ارتقاء میعدالت
.کندرفتار شهروند سازمانی را تقویت مینوبه خود،

1. Longitudinal
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یف
T-Valueبارعاملیگویهکدرد

1DJ10,65512,075.برنامه کاري من منصفانه است
2DJ20,73616,191.کنم که میزان دریافتی ام منصفانه استمن فکر می
3DJ30,6418,251.ام نسبتاً منصفانه استحجم کاري

4DJ4

کنم نسبتاً منصفانه درکل، پاداش هایی که دریافت می
0,75817,697.هستند

5DJ5

احساس می کنم مسئولیت هاي شغلی ام منصفانه 
0,79623,880هستند

6PJ1

در آخرین ارزیابی از عملکردم، ناظر نشان داد که 
0,89838,959.شدخواهد که منصف باواقعا می

7PJ2

در آخرین ارزیابی از عملکردم، ناظر در رفتار با من 
0,92671,749.صادق و رو راست بود

8PJ3

در آخرین ارزیابی از عملکردم، ناظر به نظرات من 
0,91233,366.کرددرباره عملکردم توجه می

9IJ1

شود، ناظر وقتی تصمیماتی درباره شغل من  اتخاذ می
0,76510,826.کندا ادب و احترام با من رفتار میب

10IJ2

شود، ناظر وقتی تصمیماتی درباره شغل من  اتخاذ می
0,77920,295.دهدنسبت به نیازهاي فردي من حساسیت نشان می

11IJ3

شود، ، وقتی تصمیماتی درباره شغل من  اتخاذ می
0,85125,438.کندناظر صادقانه با من رفتار می

12IJ4

شود، ناظر وقتی تصمیماتی درباره شغل من  اتخاذ می
0,87238,438.گیردحق و حقوق کارمندي مرا نیز در نظر می

13IJ5

گیري درباره شغل من، ناظر در هنگام تصمیم
0,80322,018.دهد که برایم قابل فهم هستندتوضیحاتی ارائه می

14IJ6

شده درباره شغلم را، به ناظر هر گونه تصمیم اتخاذ 
0,80318,594.دهدروشنی برایم شرح می

15OCB0

مهمترین چیزهایی که برایم اتفاق می افتند، شغل 
0,71313,777.شودام را نیز شامل میکنونی
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یف
T-Valueبارعاملیگویهکدرد

16OCB1

براي من، شغل فقط بخش کوچکی از شخصیت من 
0,81726,573.است

17OCB20,79621,710.شومیل میشخصاً خیلی در شغل خودم دخ
18OCB30,76416,254.کنمبا شغل خودم، زندگی می
19OCB40,73117,305.بیشتر علائق من حول محور شغلم هستند

20OCB5

ام دارم و دست پیوند بسیار مستحکمی با شغل کنونی
0,71616,05.کشیدن از آن برایم بسیار سخت خواهد بود

21OCB60,67814,334.اعتنا هستمسبت به شغلم بیمعمولاً ن
22OCB70,79026,562.، شغل محور هستدمنبیشتر اهداف زندگی فردي
23OCB80,77819,914.ام قرار داردشغل من در مرکزیت زندگی
24OCB90,5667,290.دوست دارم که بیشتر اوقات مجذوب شغلم شوم
25JobC00,78421,552.م وظایف تمایل دارمبه داوطلب شدن در انجا
26JobC10,6028,770.به پذیرفتن وظایف بیشتر تمایل دارم
27JobC20,6089,705.به تخصیص اوقات شخصی به بانک تمایل دارم
28JobC30,76215,794.دهمبدون نظارت کسی کار خود را خوب انجام می

29JobC4

در اختیار دیگران اغلب دانش و اطلاعات خود را 
0,88429,602.گذارممی

30JobC50,80924,255.دهماغلب پیشنهادات ارائه می
31JobC60,80320643.شومدیر سر کار حاضر نمی
32JobC70,73213,095.کنماز کار غیبت نمی
33JobC80,82332,289.کنماصلاً وقت کشی نمی
34JobC9 0,81526,422.دهمعلاقه نشان میبه شغلم انگیزه و


