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 چکیده
هدف: هدف این مقاله بررسی تأثیر مسئولیت های اجتماعی، عدالت سازمانی و ارزش های اخلاقی بر رفتار 

شهروندی سازمانی است. این تحقیق از بعُد هدف کاربردی است.

روش: از نظر روش گردآوری اطلاعات توصیفی ـ پیمایشی است. جامعۀ آماری تحقیق جاری کلیۀ کارکنان 
شعب سازمان تأمین اجتماعی در شهر مشهد هستند. روش نمونه گیری غیراحتمالی دردسترس بوده و برای 
تعیین حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شده است. تعداد کل کارکنان جامعۀ آماری 525 نفر است که 
بر اساس جدول مورگان، 222 نمونه جمع آوری و تجزیه وتحلیل شد. ابزار گردآوری پرسشنامه استاندارد بوده 
که پس از بومی سازی بررسی روایی محتوای آن توسط اساتید و روایی سازه از روش تحلیل بارهای عاملی 
تأییدی و به وسیلۀ نرم افزار اسمارت پی ال اس انجام شده است. برای بررسی پایایی پرسشنامه از ضریب پایایی 
ترکیبی و آلفای کرونباخ  و برای  بررسی فرضیه ها  از مدل یابی معادیت ساختاری توسط نرم افزار اسمارت 

پی ال اس استفاده شده است. 

رفتار  و  اخلاقی  ارزش های  سازمانی،  عدالت  بر  اجتماعی  مسئولیت  می دهد  نشان  تحقیق  نتایج  نتیجه: 
شهروندی سازمانی اثرگذرا است. همچنین، عدالت سازمانی و ارزش های اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی 

مؤثر هستند. در این تحقیق نقش میانجی عدالت سازمانی و ارزش های اخلاقی نیز تأیید شد.
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  1. مقدمه
سازمان ها مجموعه ای از کارکنان هستند که برای انجام مأموریت خاص در قالب یک سازمان گرد هم 
جمع شده اند. قوانینی برای آن تدوین و ارزش های رفتاری و حرفه ای برای هر وظیفه تعریف می شود. 
یزمۀ انجام مأموریت محوله انجام کار گروهی در یک سازمان است. انجام کار گروهی مانند هر وظیفۀ 
دیگری نیازمند ویژگی ها و هنجارهایی است که همۀ افراد گروه باید آن را مدنظر داشته باشند. چنین 
ویژگی هایی را رفتار شهروندی سازمانی می نامند. پرسش این است که مدیران چگونه می توانند رفتار 
شهروندی سازمانی را در بین کارکنان خود بهبود ببخشند؟ عوامل متعددی در مطالعات محققان آمده 
است. از جملۀ این عوامل که در تحقیق جاری به آن پرداخته می شود عدالت سازمانی، ارزش های 

اخلاقی و مسئولیت پذیری سازمان است. 

مسئولیت پذیری سازمان در دو بعُد درون سازمانی و برون سازمانی مطرح می شود. مسئولیت پذیری به 
مجموعۀ فعالیت هایی گفته می شود که هدف از انجام آن منفعت رسانی به جامعه است، حتی اگر انجام 
این فعالیت ها برای سازمان هزینه دربر داشته باشد. تأثیر چنین فعالیت هایی در درازمدت به بهبود 
وجهه سازمان در بین جامعه منجر می شود. تحقیقات نشان می دهد مسئولیت پذیری یک سازمان 
در برابر وقایع اجتماعی، حس تعلق و تعهد سازمانی را برای کارکنان سازمان در پی دارد. در چنین 
سازمان هایی کارکنان با علاقۀ بیشتر وظایف خود را انجام می دهند و به نوعی هرگونه فعالیت اجتماعی 
انجام شده توسط سازمان را به خود نسبت می دهند و بدین ترتیب، احساس خوشایندی را تجربه 
می کنند. اغلب چنین کارکنانی فعالیت های اجتماعی سازمان را تحت عنوان  اول شخص جمع و با 

عباراتی نظیر »سازمان ما« و »کارکنان ما« به دیگران معرفی می کنند )فرید، 2019: 15(. 

عامل دیگر عدالت سازمانی است. عدالت سازمانی به درک کارکنان از رویه ها، روابط و پیامدهای کاری 
در درون سازمان اشاره دارد. چنین ادراکی لزوماً به معنی احساس درست نیست؛ بلکه به درک هر 
شخص از شرایط بستگی دارد. مطالعات نشان داده است چنانچه کارکنان وجود عدالت در سازمان را 
درک کنند، تلاش بیشتری در جهت انجام بهتر کارها از خود نشان می دهند؛ چراکه تصور می کنند 
در سازمان فعالیت آنان توسط سیستم و یا مدیران مشاهده می شود و برخورد مناسب با آن صورت 
می پذیرد )فرید، 2019: 26(. کاظمی و زارع )1398( نیز در تحقیقات خود عدالت سازمانی را یکی از 

عوامل مؤثر بر رفتار شهروندی سازمانی معرفی کرده اند.

عامل سوم که در این تحقیق به آن اشاره شده است، ارزش های اخلاقی است. ارزش های اخلاقی 
این ارزش ها ممکن  به مجموعۀ قوانینی اشاره دارد که برای یک سازمان ارزش شناخته می شود. 
است در برخی موارد با ارزش ها و باورهای شخص هم سو نباشد. به ارزش های اخلاقی در محیط کار 
»فضای اخلاقی سازمان« نیز گفته می شود. ارزش های اخلاقی و جو اخلاقی حاکم بر یک سازمان اگر 
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به گونه ای باشد که بروز رفتارهای شهروندی سازمانی را به عنوان ارزش شناسایی کند، تأکید بر آنها 
می تواند بهبود این گونه رفتارها و در نتیجه، بهبود عملکرد گروهی و سازمانی را در پی داشته باشد؛ در 
غیر این صورت، ممکن است نتایج مدنظر مدیران با آنچه در واقعیت روی می دهد متفاوت باشد. در یک 
سازمان موفق تمامی عوامل ذکرشده شامل مسئولیت پذیری اجتماعی، عدالت سازمانی و ارزش های 
شهروندی  رفتار  کارکنان  گفت  می توان  سازمان هایی  چنین  در  دارند.  قرار  راستا  یک  در  اخلاقی 

سازمانی مناسبی را بروز خواهند داد و در نهایت، عملکرد کارکنان و سازمان بهبود خواهد یافت. 

که  است  سازمان هایی  جمله  از  غیردولتی  عمومی  نهاد  یک  به عنوان  اجتماعی  تأمین  سازمان 
مراجعه کنندگان زیادی به آن رجوع می کنند . باید از سعۀ صدر و علاقه و حس مسئولیت پذیری 
در  کارکنان  بین  ارتباطات  مستلزم  خدمات  ارائۀ  موارد،  از  بسیاری  در  باشند.  برخوردار  بیشتری 
بخش های مختلف سازمان است تا در نهایت، مراجعه کنندگان رضایت بیشتری از خدمات دریافتی 
داشته باشند. در چنین شرایطی مدیران باید سیاست ها و برنامه های خود را به  نوعی تدوین کنند تا 

رفتار شهروندی سازمانی کارکنان ارتقاء یابد. 

این مقاله به دنبال بررسی تأثیر سه عامل مسئولیت پذیری اجتماعی، ارزش های اخلاقی سازمانی و 
عدالت سازمانی بر بهبود رفتار شهروندی سازمانی است.

  2. مبانی و چارچوب نظری
2-1. مسئولیت اجتماعی1

مسئولیت اجتماعی به این معنی است که مشاغل و سازمان ها افزون بر افزایش سود خود باید به  شکلی 
عمل کنند که به نفع جامعه باشد. به عبارت دیگر، مسئولیت اجتماعی فعالیت هایی را شامل می شود 
که هدف آن تنها کسب سود نیست؛ بلکه به رفاه جامعه و محیط زیست نیز کمک می کند. این موضوع 

در مورد سرمایه گذاران و مصرف کنندگان مصداق دارد )بورگس، 2016: 161(.

از  جامعه  اختیاری  و  اخلاقی  حقوقی،  اقتصادی،  انتظارات  کسب وکار  اجتماعی  مسئولیت پذیری 
سازمان ها را در زمان معین در بر می گیرد. داشتن مسئولیت پذیری اجتماعی، آگاهی اجتماعی و 
مهارت های خودسازی را نشان می دهد؛ یعنی آگاهی از تأثیر تصمیمات ما بر دیگران را بیان می کند. 
این بخش ابتدا از مسئولیت پذیری اجتماعی در سطح سازمان و سپس از مسئولیت پذیری اجتماعی 
قرار گرفته اند  از طرف جامعه تحت فشار  اساس، شرکت ها  این  بر  فردی بحث می کند.  در سطح 
تا  است  اجتماعی مسئولیت کسب وکار  باشند. مسئولیت پذیری  داشته  بیشتری  اجتماعی  رفتار  تا 

1. social responsibility
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هیچ گونه آسیبی به جامعه نداشته باشد. به عبارت دیگر، در عملیات روزانۀ خود، شرکت ها باید رفاه 
جامعه را مد نظر قرار دهند و توجه داشته باشند که چگونه اقدامات آنها می تواند بر کل جامعه تأثیر 
بگذارد )ابزری و یزدان شناس، 1386: 5(. به این ترتیب، باید تعادل بین رشد اقتصادی و رفاه جامعه 
انجام می شود.  تعادل حفظ شود، مسئولیت پذیری اجتماعی  این  اگر  برقرار شود.  و محیط زیست 
تئوری مسئولیت پذیری اجتماعی بر پایۀ یک سیستم اخلاقی ساخته شده است که در آن تصمیمات 
و اقدامات باید قبل از اقدام به اعتبار اخلاقی برسد. اگر این عمل یا تصمیم به جامعه یا محیط آسیب 
برساند، از نظر اجتماعی غیرمسئوینه تلقی می شود. ارزش های اخلاقی در هر جامعه میان حق و باطل 
تمایز ایجاد می کنند. هر فرد وظیفه دارد به گونه  ای عمل کند که برای جامعه و نه فقط برای فرد 

سودمند باشد )سافاری، 2019: 17(.

تئوری مسئولیت پذیری اجتماعی و اخلاقی در هر دو ظرفیت فردی و گروهی کاربرد دارد. این باید در 
اقدامات و تصمیمات روزمره، به ویژه مواردی که بر سایر افراد یا محیط زیست تأثیر می گذارد گنجانیده 
شود. در ظرفیت بین گروهی یک کد مسئولیت پذیری اجتماعی و اخلاقی در گروه مذکور و همچنین، 
در طول تعامل با گروه یا یک فرد دیگر اعمال می شود. مسئولیت پذیری اجتماعی بدان معنی است 
که مشاغل علاوه بر به حداکثر رساندن ارزش سهام دار باید به شکلی عمل کنند که به نفع جامعه باشد. 
سرمایه گذاری هایی  به دنبال  که  مصرف کنندگان  و  سرمایه گذاران  برای  اجتماعی  مسئولیت پذیری 
نیز کمک می کنند، اهمیت  به رفاه جامعه و محیط زیست  بلکه  هستند که فقط سودآور نیست؛ 
فزاینده ای پیدا کرده است. با این حال، منتقدان استدیل می کنند که ماهیت اصلی تجارت جامعه را 
به عنوان ذی نفع نمی داند. مشاغل یک سیستم مسئولیت پذیری اجتماعی متناسب با محیط شرکت 
خود را توسعه می دهند. حفظ مسئولیت پذیری اجتماعی در یک شرکت تضمین کنندۀ تمامیت جامعه 

است و حفاظت از محیط زیست را به دنبال دارد.
2-2. ارزش های اخلاقی1

ارزش های اخلاقی مجموعه ای از فضیلت های اخلاقی هستند که به شرکت کمک می کنند تا اعتبار 
تجاری خود را حفظ نماید. معمویً مدیران فضیلت های اخلاقی را برای کارکنان خود با توجه به حیطۀ 
وظایف خویش در نظر می گیرند تا هنگام مواجهه با مشتریان اعتبار شرکت ارتقا یابد. ارزش های 
اخلاقی ارزش هایی هستند که ایده هایی دربارۀ زندگی خوب بیان می کنند. مباحث زیادی در این 
زمینه که ارزش ها می توانند تشکیل دهندۀ یک زندگی خوب باشند وجود دارد. در فلسفه و علوم 
اجتماعی نیز بر اهمیت زیاد ارزش ها تأکید شده است. در میان فیلسوفان و محققان فلسفه و علوم 
اجتماعی نظیر راولز و کوهلبرگ از عدالت به مثابۀ وایترین ارزش اخلاقی حمایت شده است. گیلیگان 

1. Ethical value
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و نودینگز از تأکید بر عدالت به عنوان وایترین ارزش انتقاد کرده و بر جنبۀ عاطفی زندگی مشترک 
تأکید کردند و از ارزش مراقبت سخن گفتند. بر اساس دیدگاه چندفرهنگی، ارزش های اخلاقی کاملًا 

انتزاعی هستند؛ اما در رویه ها و روایات مشخص معنی دار می شوند )بورگس، 2016: 171(. 

بدیهی است که ارزش های اخلاقی جنبه های مهمی در زندگی بشر دارند؛ زیرا این امر بیانگر آن چیزی 
است که در جامعه به صورت جداگانه یا گروهی اتفاق می افتد. بسیاری از کارشناسان و محققان اظهار 
داشتند که ارزش های اخلاقی جنبه های مهمی در آموزش دارند. اخلاق به خودی خود نمایی از خوب یا 
بد بودن، درست یا نادرست بودن است که مبتنی بر مجموعۀ خاصی از هنجارها و اصول بنا نهاده شده 
است. به طور کلی، اخلاق به احترام، مسئولیت، صداقت و درستی گروه بندی می شود )کاور، 2015: 
21(. علاوه بر این، به عقیدۀ کاور اقدامات مبتنی بر اخلاق مربوط به وضعیت اجتماعی است که در آن، 
افراد باید از مهارت های استدیل، حل  مسئله و کنترل خود برای سازگاری با پدیده های اتفاق افتاده 
در جامعه استفاده کنند. مفهوم ارزش های اخلاقی هنوز هم به طور عمومی به مواردی نظیر دلسوزی، 
عدالت، حقیقت و بخشش یا آنچه به اصطلاح قانون طلایی خوانده می شود اشاره می کند. نظریۀ هنلی 
در خصوص ارزش های اخلاقی به قانون طلایی شهرت دارد و مبتنی بر چهار اصل است که عبارتند 
از: الف( احترام به خود؛ )ب( احترام به دیگران؛ )ج( مسئولیت مدنی و )د( احترام به محیط طبیعی. 
بر اساس شناسایی این ارزش های اخلاقی، واقعیت جالب توجه این است که می توان آنها را در برنامۀ 

درسی و آموزش و همچنین، مشاوره به کار گرفت.
2-3. عدالت سازمانی1

عدالت سازمانی موضوعی جالب برای پژوهشگران در زمینۀ روانشناسی سازمانی و مدیریت است. 
یاری  کار  محل  در  سازمان  توسط  آنها  با  منصفانه  برخورد  نحوۀ  از  کارمندان  درک  به  متغیر  این 
می رساند.  این اصطلاح به مفهوم انصاف نزدیک است. کارکنان نسبت به تصمیماتی که روزانه توسط 
کارفرمایانشان گرفته می شود، چه در مقیاس کوچک و چه در مقیاس بزرگ، حساس هستند و این 
تصمیمات را ناعادینه یا منصفانه قضاوت خواهند کرد. این داوری ها بر رفتار فرد تأثیر می گذارند و 
می توانند در مواردی که این اعمال تأثیر شخصی بر کارمند دارد و کارکنان آنها را ناعادینه درک 

می کنند، منجر به انحراف در محل کار شوند.

پرداخت ها،  تا  رفتار توسط مدیران  از  کار،  رفتار در محل  به  امور مربوط  به کلیۀ  عدالت سازمانی 
دسترسی به آموزش و برابری جنسیتی مربوط می شود. این در اصل از تئوری برابری گرفته شده است 
و نشان می دهد که افراد نسبت به آنچه از دست می دهند و در مقابل آنچه به دست می آورند حساس 

هستند و آن را قضاوت می کنند )اریف، 2018: 52(.

1. Organizational Justice
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درک عدالت سازمانی از طرف کارکنان باید در اولویت سازمان باشد؛ زیرا توجه به عدالت سازمانی 
می تواند بروز انحراف در محل کار، غیبت و رفتارهای ضدتولید در محل کار را کاهش دهد و همچنین، 
ویژگی های مثبتی مانند اعتماد و ارتباطات روبه رشد را در کارکنان و سازمان ترغیب کند. عدالت 
سازمانی گاهی در کنار مسئولیت اجتماعی شرکت )CSR(، به عنوان نوعی عدالت اجتماعی مورد بحث 
قرار می گیرد )نزیر، 2019: 11(. رفتار شهروندی سازمانی با ایده گرفتن از شهروند شهری در فلسفۀ 

سیاسی تعریف شد. 

به عقیدۀ دانشمندان علم سیاست اجزاء اطلاعات، تعهد و همکاری در شهروند شهری مسئول ترکیب 
می شود و به تعادل می رسد. چگونگی رابطۀ شهروندان با دولت که یزمۀ رفتار شهروندی است در 
فلسفه شهروندی مشخص می شود. این ارتباط از خصوصیاتی شامل وفاداری نامحدود، اعتماد دوجانبه 
و ارزش های مشترک برخوردار است )امامی و عباسی،1390:40(. در پژوهشی که توسط اسمیت و 
همکارانش انجام گرفت، مفهومی از رفتار شهروندی سازمانی را به کار بردند که چگونگی، سوابق و 
مشارکت ها در رفتار را در بر داشت. سپس اورگان آن را رفتار فردی در نظر گرفت که به شکل اختیاری 
است و سیستم رسمی پاداش به طور مستقیم آن را به رسمیت نمی شناسد؛ اما موجب افزایش عملکرد 
و کارآمدی سازمان می شود. در سال 1938میلادی چستر بارناد1 مفهوم »تمایل به همکاری« را مطرح 
کرد و سپس، در دهۀ 70 و 80 میلادی کاهن میان عملکرد نقش و رفتارهای مبتکرانه و خودجوش 
تفاوت در نظر گرفت. با این وجود، در سال 1983، اورگان و همکارانش برای نخستین بار اصطلاح 
»رفتار شهروندی سازمانی«2 را مطرح کردند. تعریف اورگان )اورگان، 2018: 295( از رفتار شهروندی 
سازمانی به منزلۀ رفتارهای تحت اختیار فرد است و به اعتقاد وی، برای این گروه از رفتارها به صورت 
آشکار توسط سیستم های رسمی پاداش در نظر گرفته نمی شود؛ ولی موجب اثرگذاری عملکرد سازمان 
می شود. این گروه از رفتارها در شرح شغل یا تعهد استخدامی لحاظ نمی شود، به صورت انتخابی است 
و انجام ندادن آنها مورد بازخواست قرار نمی گیرد. به همین علت، واژۀ »اختیاری« را یدک می کشد. 
این دسته از رفتارها از طریق نگهداری و رشد بافت روانشناسی و اجتماعی اموری را که به سود سازمان 

است، انجام می دهند و در انجام آنها تقاضای کاری در میان نبوده است )ابراهیم زاده،1390: 20(. 

اورگان در تعریفی دیگر از رفتار شهروندی سازمانی، بخشی از رفتارهای پرسنل سازمان که بی توجهی 
به منفعت شخصی در جهت تأثیرگذاری عملکرد سازمان انجام می گیرد را مطرح کرده است. همچنین، 
در رفتار شهروندی سازمانی وفاداری مستمر و خودخواسته به اهداف، شیوه ها و موفقیت سازمان دیده 
می شود. در تعریف رفتار شهروندی سازمانی این مفاهیم اساسی وجود دارد؛ دسته ای از رفتارها که 

1- Chester Barnard
2- organizational citizenship behavior
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فراتر از تعریف رسمی سازمان است؛ در قبال این رفتارها پاداشی دریافت نمی شود و در چارچوب های 
رسمی سازمان گنجانده نمی شود؛ این رفتارها نامشخص هستند؛ اهمیت این رفتارها در تأثیرگذاری 

عملکرد و موفقیت فعالیت های سازمان غیر قابل انکار است )امامی و عباسی، 1390: 46(.

2-4. رفتار شهروندی سازمانی
این رفتار شغلی فراتر از اقدامات مرتبط با عملکرد شغلی است. رفتار شهروندی سازمانی موفقیت 
سازمان را در بلندمدت به  دنبال دارد. محققان مواردی همچون نوآوری، بهره وری، انعطاف پذیری و 
پاسخ گویی به محیط هایی که به سرعت در حال تغییر هستند را بخشی از رفتار شهروندی سازمانی 

دانسته اند.

  3. پیشینۀ تحقیق
فرید و همکاران )2019( در تحقیقی با عنوان »ادراک کارمندان از مسئولیت پذیری اجتماعی، اشتیاق 
به کار و رفتار شهروندی سازمانی: تأثیرات واسطه ای عدالت سازمانی« که نتایج آن حاصل تجزیه وتحلیل 
نظرات350 کارمند شاغل در بخش بانکی پاکستان بود، نشان دادند درک کارکنان از مسئولیت پذیری 
اجتماعی مثبت، رفتار شهروندی سازمانی و تعامل کاری را پیش بینی می کند و تعامل کاری با رفتار 
شهروندی سازمانی رابطۀ مثبت دارد. هر دو نوع عدالت توزیعی و رویه ای با اثرات درک کارمندان از 

مسئولیت پذیری اجتماعی بر رفتار شهروندی سازمانی و تعامل کاری رابطۀ مثبت دارند.

کنجکاو منفرد و غفاری )1398( تحقیقی با عنوان »واکاوی تأثیر عدالت و مسئولیت اجتماعی و بازاریابی 
داخلی در دانشگاه اسلامی بر تمایل به ترک شغل با تأکید بر نقش تعهد )مورد مطالعه: دانشگاه یزد(« 
ارائه کردند. به دلیل مشخص بودن حجم جامعه، برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده و 
حجم نمونه 922 نفر تعیین شد. مهم ترین نتایج پژوهش نشان داد که مسئولیت اجتماعی، بازاریابی 
دارد.  معناداری  تأثیر  کارکنان  تعهد سازمانی  و  ترک شغل  به  تمایل  بر  عدالت سازمانی  و  داخلی 

همچنین، مسئولیت اجتماعی سازمان بر ادراک از عدالت سازمانی کارکنان اثرگذار است.

  4. فرضیه های تحقیق
زمینه، فرضیه های تحقیق  این  انجام گرفته در  تحقیقات  و  ادبیات  به هدف تحقیق، مرور  توجه  با 

به صورت زیر تعریف می شوند:

سازمان  بر  حاکم  اخلاقی  ارزش های  بر  اجتماعی  تأمین  سازمان  اجتماعی  مسئولیت   .1 فرضیۀ 
اثرگذار است.
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سازمانی  عدالت  از  کارکنان  ادراک  بر  اجتماعی  تأمین  سازمان  اجتماعی  مسئولیت   .2 فرضیۀ 
اثرگذار است.

اجتماعی  تأمین  سازمان  در  کارکنان  شهروندی  رفتار  بهبود  بر  اجتماعی  مسئولیت   .3 فرضیۀ 
اثرگذار است.

فرضیۀ 4. ارزش های اخلاقی حاکم بر سازمان تأمین اجتماعی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان 
اثرگذار است.

فرضیۀ 5. ادراک کارکنان از عدالت سازمانی در سازمان تأمین اجتماعی بر رفتار شهروندی سازمانی 
کارکنان اثرگذار است.

فرضیۀ 6. ارزش های حاکم بر سازمان تأمین اجتماعی در اثرگذاری مسئولیت اجتماعی بر رفتار 
شهروندی سازمانی کارکنان نقش میانجی دارد. 

اثرگذاری مسئولیت  از عدالت سازمانی در سازمان تأمین اجتماعی در  ادراک کارکنان  فرضیۀ 7. 
اجتماعی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان نقش میانجی دارد.

 
شکل 1. مدل مفهومی پژوهش

  5. روش پژوهش 
با توجه به محتوای موضوع و جهت دستیابی به اهداف ذکرشده، این پژوهش در حیطۀ پژوهش های 
کاربردی قرار دارد و از جهت ماهیت و روش گردآوری داده ها یک پژوهش توصیفی- پیمایشی است 
که به روش تهیۀ پرسشنامه در موضوع پژوهش و تفسیر نتایج توصیفی به منظور دستیابی به اهداف 

پژوهش در سال 1399 انجام گرفته است. 

جامعۀ آماری پژوهش حاضر کارکنان شعب سازمان تأمین اجتماعی در شهر مشهد هستند. این سازمان 
در مشهد هفت شعبه دارد که در مجموع، 525 کارمند در این شعب مشغول به کار هستند. در این 
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پژوهش، نمونه گیری به صورت غیراحتمالی در دسترس بوده است. در تحقیق جاری برای تعیین حجم 
نمونه از جدول مورگان استفاده شده است. با توجه به اندازۀ جامعۀ آماری که 525 نفر از کارکنان سازمان 
تأمین اجتماعی بوده اند، مطابق جدول مورگان برای چنین جامعۀ آماری 222 نمونه نیاز بوده است 
که در طول تحقیق نیز همین تعداد جمع آوری و مورد تجزیه  وتحلیل قرار گرفته است. در بخش روش 
جمع آوری داده ها اطلاعات موجود در زمینۀ شناسایی متغیرهای تحقیق به صورت کتابخانه ای بوده و 
اطلاعات موردنیاز با استفاده از موتورهای جستجوگر شبکۀ جهانی اینترنت و همچنین، بررسی مقایت 
منتشره در مجلات و ژورنال های علمی و معتبر به دست آمده است. این مطالعه از یک روش پژوهش با 
رویکرد توصیفی- پیمایشی استفاده نموده است. پژوهش پیمایشی و روش جمع آوری اطلاعات از طریق 
پرسشنامه ساختار یافته است و از نمونه افرادی که نمایندۀ یک جامعه معین هستند استفاده شده است. 
ابزار جمع آوری داده ها پرسشنامه است، که برای اندازه گیری متغیرهای این پژوهش از پرسشنامه های 
استاندارد استفاده شده است. نخستین پرسش در ارزیابی پرسشنامه و ابزار اندازه گیری داده ها به اعتبار 
آن مربوط می شود که شرط یزم برای روایی اندازه ها نیز هست؛ زیرا اگر ابزار اندازه گیری فاقد اعتبار 
کافی باشد، اجرای پژوهش بی معنا خواهد شد. در این پژوهش برای بررسی اعتبار پرسشنامه ها از روش 
محاسبۀ آلفای کرونباخ استفاده شده است؛ زیرا پرسشنامۀ حاضر به صورت پنج گزینه ای و طیف لیکرت 
طراحی شده است و همچنین، پاسخ صحیح – غلط در پرسشنامه وجود ندارد؛ بنابراین، ضریب آلفای 
کرونباخ بهترین روش برای اعتبار یا پایایی پرسشنامه است. از آنجا که تک تک سؤایت پرسشنامه مبتنی 
بر ادبیات پژوهش و با اقتباس از مطالعات مرتبط انجام شده در سایر کشورها است، این پرسشنامه دارای 
روایی یزم است. علاوه بر آن، به منظور حصول اطمینان بیشتر از روایی پرسشنامه نظرات خبرگان کیفی 
و تأثیر آنها بر پرسشنامه افزوده شده است. به منظور تجزیه وتحلیل داده ها روش های مختلف تحلیل 
آماری، نظیر تحلیل همبستگی پیرسون استفاده شد و تحلیل های موردنظر با استفاده از نرم افزارهای 

smart PLS و بستۀ آماری برای علوم اجتماعیSPSS v( 1.19( صورت گرفته است.

  6. یافته ها
پژوهش جاری نمونۀ آماری با ویژگی های جمعیت  شناختی مختص خود داشته است. بر این اساس، 
از نظر جنسیت نزدیک به 60 درصد مرد و 40 درصد زن بوده اند. می توان گفت سهم مردان بیشتر 
از زنان در این نمونۀ آماری بوده است. از نظر سنی بیشترین سهم متعلق به بازۀ سنی 41 تا 50 سال 
است )بیش از نزدیک به 47 درصد( پس از آن، افراد گروه سنی 31 تا 40 سال قرار دارند )حدود 37 
درصد(. تقریباً 10 درصد افراد در بازۀ سنی 21 تا 30 سال بوده اند و سهم گروه سنی بایتر از 50 

1.  Statistical Package for Social Sciences-SPSS
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سال نیز بیش از 5 درصد است. بدین ترتیب می توان گفت نظرات جمع آوری شده حاصل جمع تمامی 
گروه های سنی است و افراد با سنین 31 تا 50 سال که بیشترین جمعیت شاغل را نمایندگی می کنند، 
بیشترین سهم را در این تحقیق داشته اند. بیش از 51 درصد افراد تحصیلاتی در حد کارشناسی 
داشته اند. بیش از 21 درصد کاردانی و نزدیک به 19 درصد تحصیلات خود را کارشناسی ارشد و بایتر 

اعلام کرده اند. بیش از 8 درصد پاسخ دهندگان نیز تحصیلات دیپلم یا کمتر داشته اند.

در این پژوهش، جهت آزمون فرضیات از روش مدل یابی معادیت ساختاری و روش حداقل مربعات 
جزئی با کمک نرم افزار PLS 2.0 برای آزمون فرضیات و برازندگی مدل استفاده شده است.

به منظور بررسی تحلیل عاملی باید بارعاملی هر متغیر آشکار )پرسش( بر متغیر پنهان )متغیرهای 
مدل( بررسی شود. چنانچه بارعاملی پرسشی کمتر از 0/3 باشد، روایی آن پرسش تأیید نمی شود 

)کلاین، 2014: 10(.

شکل 2. مقادیر مربوط به بارعاملی گویه ها )یافته های پژوهش(

شکل 3. مقادیر مربوط به آماره تی گویه ها )یافته های پژوهش(
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شاخص ضریب تعیین R2: ضریب تعیین R2  مربوط به متغیرهای پنهان درون زا )وابسته( در مدل 
و نشان دهندۀ تأثیر یک متغیر برون زا بر یک متغیر درون زا است که سه مقدار 0/19، 0/33 و 0/67 
به عنوان ملاک مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این شاخص در نظر گرفته می شوند. هرچه این 
شاخص بیشتر باشد، نشان از برازش مدل بهتر دارد. وجود متغیرهای مستقل بیشتر موجب افزایش 

این شاخص می شود.

شاخص ارتباط پیش بین Q2 است: این معیار قدرت پیش بینی مدل در متغیرهای وابسته را مشخص 
می کند. استون  در 1974 و گیسر در 1975 معتقدند مدل هایی که دارای برازش بخش ساختاری 
قابل قبول هستند باید قابلیت پیش بینی شاخص های مربوط به سازه های درون زای مدل را داشته 
باشند. بدین معنی که اگر در یک مدل روابط بین سازه ها به درستی تعریف شده باشند، سازه ها قادر 
خواهند بود تأثیر کافی بر شاخص های دیگر گذارند و از این راه فرضیه ها به درستی تأیید شوند. مقدار 
Q2 در مورد تمامی سازه های درون زا، سه مقدار 0/02، 0/15 و 0/35 را به عنوان قدرت پیش بینی کم، 

متوسط و قوی تعیین می کند.

نتایج تمامی معیارها و شاخص هایی که برای مدل ساختاری به کار می رود در جدول زیر داده شده است:

مقدار آماره tفرضیهردیف
ضریب 
مسیر

شاخص ضریب 
R2 تعیین

شاخص 
Q2 پیش بین

16/1140/6510/4240/229مسئولیت اجتماعی ← ارزش های اخلاقی1

32/3160/7950/6320/288مسئولیت اجتماعی ← عدالت سازمانی2

4/9250/333مسئولیت اجتماعی ← رفتارشهروندی سازمانی3

0/8310/353 6/2950/366ارزش های اخلاقی ← رفتار شهروندی سازمانی4

4/1560/315عدالت سازمانی ← رفتار شهروندی سازمانی5

جدول 1. مقادیر مربوط به ضریب تعیین، ضریب پیش بین و اندازۀ اثر متغیرهای پژوهش

می توان گفت که شاخص های ضریب تعیین R2، شاخص ارتباط پیش بین Q2 و همچنین، ضرایب 
مسیر و مقادیر آماره تی همگی در حد مناسب و قابل قبول بوده و مناسبت مدل های ساختاری را به 

نمایش گذاشته است.
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6-1. برازش کلی مدل
از کیفیت برازش برای سنجش شباهت میان منحنی های تجربی و منحنی های نظری استفاده می شود. 
یکی از تفاوت های اساسی بین لیزرل و PLS نامناسب بودن شاخص های موجود برای برازش مدل های 
برآوردشده با استفاده از PLS است. اگرچه در الگوریتم های PLS موجود آماره های برازندگی، از قبیل 
شاخص برازندگی هنجار شده بنتلر و به ونت را گزارش می کنند؛ اما آنها بر اساس این مفروضه بنا 
شده اند که پارامترهای مدل برآوردشده برای کاهش تفاوت بین ماتریس های کوواریانس مشاهده شده 
و بازتولیدشده هستند. مفروضه ای که درPLS وجود ندارد. البته  شاخص کلی برازش را برای بررسی 
میانگین هندسی  با محاسبۀ  را می توان   )GOF( برازش  کلی  نموده اند. ملاک  معرفی  برازش مدل 

میانگین اشتراک و R2 به دست آورد.

GOF=√(avrage(cummunity)*R2)

به باور تنن هاوس و همکاران )2005(، شاخص GOF در مدل PLS راه حلی عملی برای این مشکل 
بررسی برازش کلی مدل است و همانند شاخص های برازش در روش های مبتنی بر کوواریانس عمل 
می کند و از آن می توان برای بررسی اعتبار یا کیفیت مدل PLS به صورت کلی استفاده کرد. این 
شاخص نیز همانند شاخص های برازش مدل لیزرل عمل می کند و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر 

نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند )تنن هاوس، 2005: 159(.

مقدار محاسبه شدهشاخص برازش

R 0/629مجذور
cummunity0/521

GOF0/572

جدول 2. مقادیر مربوط به برازش کلی مدل مفهومی )یافته های پژوهش(

با توجه به مطالب گفته شده در مورد برازش مدل مفهومی، جدول بای بر اساس خروجی نرم افزار اسمارت پی 
آل اس تهیه گردیده است. بر مبنای اطلاعات فوق مدل مفهومی پژوهش از برازش خوبی برخوردار است.

6-2. روابط بین متغیرها
پس از بررسی مناسب بودن برازش مدل و تأیید روایی عامل ها، باید معناداربودن روابط بین متغیرهای 
پنهان و یا عدم آن بررسی شود. برای این امر مباید آماره تی )t( را در مورد هر رابطه به دست آورد 
و سپس، دربارۀ معناداربودن و یا عدم آن اظهارِنظر صورت گیرد. رابطه هنگامی معنادار است که قدر 

مطلق آماره تی از 1/96 بزرگ تر باشد.
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همچنین، با بررسی ضرایب مسیر متغیرها می توان نسبت به میزان اثر هر متغیر مستقل بر متغیر 
وابسته اظهارِنظر کرد. اشکال زیر مقادیر آماره تی و ضرایب مسیر مربوط به روابط مدل مفهومی 

پژوهش را نشان می دهد:

شکل 4. مقادیر آماره تی روابط بین متغیرها )یافته های پژوهش(

مقادیر آماره تی در شکل بای نشان می دهد که همۀ روابط )فرضیه های مدل( معنادار هستند.

شکل5. مقادیر مربوط به ضرایب مسیر روابط متغیرهای )یافته های پژوهش(

برای تعیین میزان اثرگذاری هر متغیر مستقل بر متغیر وابستۀ مربوطه از ضرایب مسیر استانداردشده 
استفاده می شود. بر این اساس، هرچه قدرمطلق مقدار ضریب مسیر بزرگتر باشد، نشان دهندۀ اثر بیشتر 

آن خواهد بود، و علامت مقدار ضریب مسیر بازگوکنندۀ نوع اثرگذاری )مستقیم یا معکوس( است.

بر اساس این توضیحات، خلاصۀ روابط بین متغیرهای مدل پژوهش در جدول زیر آمده است:
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فرضیهردیف
مقدار 
t آماره

ضریب 
مسیر

نتیجه

مثبت و معنادار است.16/1140/651مسئولیت اجتماعی ← ارزش های اخلاقی1

مثبت و معنادار است.32/3160/795مسئولیت اجتماعی ← عدالت سازمانی2

مثبت و معنادار است.4/9250/333مسئولیت اجتماعی←  رفتار شهروندی سازمانی3

مثبت و معنادار است.6/2950/366ارزش های اخلاقی ← رفتار شهروندی سازمانی4

مثبت و معنادار است.4/1560/315عدالت سازمانی ← رفتار شهروندی سازمانی5

مثبت و معنادار است.0/238مسئولیت اجتماعی← ارزش های اخلاقی← رفتار شهروندی سازمانی6

مثبت و معنادار است.0/25مسئولیت اجتماعی← عدالت سازمانی ← رفتار شهروندی سازمانی7

جدول 3. خلاصه نتایج مربوط به فرضیه های پژوهش

  7. بحث و نتیجه گیری
در این بخش ضمن توضیح پیرامون نتایج و یافته های تحقیق، در مواردی که پیشینه ای برای فرضیه ها 

وجود دشته باشد، نتایج تحقیق جاری با نظر سایر محققان مقایسه می شود. 

فرضیۀ اول: مسئولیت اجتماعی سازمان بر ارزش های اخلاقی کارکنان شعب بیمۀ تأمین اجتماعی 
مشهد تأثیر دارد. یافته های تحقیق تأیید می کند که مسئولیت اجتماعی سازمان بر ارزش های اخلاقی 
کارکنان در شعب سازمان تأمین اجتماعی اثر مثبت و نسبتاً قوی دارد. ضریب مسیر 0/65 مؤید 
این موضوع است. تأیید این فرضیه نشان می دهد اگر کارکنان سازمان خود را به عنوان یک سازمان 
مسئولیت پذیر در امور اجتماعی درک کنند، احساس بهتری نسبت به ارزش های اخلاقی حاکم بر 
سازمان متبوع خود دارند. کارکنان باید درک کنند که فعالیت های سازمان منطبق بر قوانین است و 

سازمان در برابر همۀ قوانین متعهد است و از منافع کارکنان حفاظت می کند.

فرضیۀ دوم: مسئولیت اجتماعی سازمان بر عدالت سازمانی درک  شدۀ کارکنان شعب بیمۀ تأمین 
اجتماعی مشهد تأثیر دارد. مطابق یافته های تحقیق، مسئولیت اجتماعی سازمان بر ادراک کارکنان 
از وجود عدالت در سازمان اثرگذار است. ضریب مسیر 0/79 نشان می دهد چنین تأثیری بسیار زیاد 
این نتیجه  این فرضیه نشان می دهد اگر کارکنان سازمان خود را مسئولیت پذیر بدانند، به  است. 
خواهند رسید که سازمان متبوع نسبت به عدالت در درون سازمان نیز حساس است و آن را به خوبی 
اجرا می کند. به عبارت دیگر، اگر کارکنان احساس کنند مدیران نسبت به نظرات و پیشنهادهای 
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فعالیت های  به  باشند و سازمان نسبت  پاسخ گو  آنان  به شکایات  کارکنان توجه و تلاش می کنند 
خیرخواهانه در جامعه بی تفاوت نیست، آنگاه احساس خواهند کرد که تصمیمات مدیران سازمان 
مغرضانه نیست، و رفتار مدیران با کارکنان صادقانه است. کنجکاو منفرد و غفاری )1398( و فرید و 

همکاران )2019( نتایجی هم سو با پژوهش جاری را مطرح کرده اند. 

فرضیۀ سوم: مسئولیت اجتماعی سازمان بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان شعب بیمۀ تأمین 
بیان شده است، مسئولیت  نوشتار  آنچه در  یافته های پژوهش مطابق  تأثیر دارد.  اجتماعی مشهد 
سازمانی علاوه بر اثرگذاری بر ادراک از عدالت سازمانی و ارزش های اخلاقی، به طور مستقیم بر رفتار 
شهروندی سازمانی نیز تأثیر می گذارد؛ اگرچه این تأثیر در مقایسه با دو فرضیۀ قبل ضعیف تر از 
ضریب مسیر 0/33 این موضوع را نشان می دهد. مطابق تعریف عملیانی و مطالب بخش مبانی نظری 
رفتار شهروندی سازمانی، رفتارهایی فراتر از حدود وظایف کارکنان است و به نوعی همدلی، همیاری، 
همکاری و ترجیح منافع سازمان بر منافع شخصی را شامل می شود. تأیید این فرضیه نشان می دهد 
اگر کارکنان احساس کنند مدیران به منافع آنان توجه دارند، آنان نیز به صورت متقابل تلاش خود 
را برای دستیابی سازمان به اهدافش خواهند داشت؛ حتی اگر در این مسیر نیاز باشد فراتر از وظایف 
کاری خود عمل کنند. مطالعات کنجکاو منفرد و غفاری )1398( و فرید و همکاران )2019( نتایج 

هم سویی را ارائه کرده اند.

فرضیۀ چهارم: ارزش های اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان شعب بیمه تأمین اجتماعی 
مشهد تأثیر دارد )کنجکاو و غفاری، 1398: 40(. یافته های تحقیق نشان می دهد ارزش های اخلاقی 
با  را  تأثیر  این  اما نه چندان قوی دارد. ضریب مسیر 0/36  اثر مثبت،  بر رفتار شهروندی سازمانی 
تأثیر مسئولیت پذیری اجتماعی یکسان نشان می دهد. به طور کلی، مصادیق ارزش های اخلاقی تأکید 
می کند که کارکنان رفتار مدیران سازمان را در برابر رفتارهای غیراخلاقی در سازمان زیرِنظر دارند. 
چنانچه آنها به این نتیجه برسند که ارزش های اخلاقی در سازمان موردتوجه مدیران بوده است، به 
این باور خواهند رسید که فضیلت های اخلاقی نیز از دیدگاه مدیران پنهان نخواهند ماند. مصادیق 

فضیلت های اخلاقی در یک سازمان مطابق مصادیق رفتار شهروندی سازمانی کارکنان است. 

فرضیۀ پنجم: عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان شعب بیمۀ تأمین اجتماعی مشهد 
تأثیر دارد. یافته های پژوهش در فصل چهارم نشان می دهد عدالت سازمانی نیز مانند دو متغیر دیگر 
تأثیر نسبی بر رفتار شهروندی سازمانی دارد. ضریب مسیر 0/31 مؤید این اظهارنِظر است که با ضریب 
تأثیر دو متغیر دیگر تقریباً مشابه است. این موضوع تأیید و تأکید می کند که اگر کارکنان ادراک مثبتی 
از وجود عدالت سازمانی در یک سازمان داشته باشند؛ یعنی احساس کنند تصمیمات مدیران بدون 
غرض ورزی است و آنان برای تصمیمات خود توضیحات قابل قبولی دارند و همچنین، میزان پرداختی 
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و زمان بندی به نوعی است که با حجم کار آنان و حدود وظایفشان هماهنگ است و رفتار مدیران نیز 
صادقانه است، آنگاه آنان )کارکنان( نیز تمام تلاش خود را خواهند کرد تا سازمان به اهداف خود برسد و 
در این مسیر همیاری و همکاری با همکاران خود را بدون چشم داشت انجام خواهند داد. به عبارت دیگر، 
در این صورت، کارکنان خود را عضوی از خانوادۀ سازمان خواهند دانست و برای موفقیت آن تلاش 
می کنند. کنجکاو منفرد و غفاری )1398( و فرید و همکاران )2019( نتایج هم سویی را ارائه کرده اند.

با میانجی گری ارزش های اخلاقی بر رفتار شهروندی  فرضیۀ ششم: مسئولیت اجتماعی سازمان 
کارکنان شعب بیمۀ تأمین اجتماعی مشهد تأثیر دارد. تأیید این فرضیه مطابق آنچه در تحقیق به 
دست آمده است، نقش میانجی ارزش های اخلاقی را نشان می دهد. این فرضیه نشان می دهد اگر 
مسئولیت اجتماعی سازمان به گونه ای باشد که کارکنان احساس کنند ارزش های اخلاقی در سازمان 
توسط مدیران جدی گرفته می شود، می تواند بهبود رفتار شهروندی سازمانی را در پی داشته باشد. 
می توان گفت سازمان باید در مواردی که تخلفات برخلاف ارزش های اخلاقی سازمان است با جدیت 
ورود کند، در هنگام برخورد و توبیخ نیز از حدود قانونی خود عدول ننماید و به وعده های خود دربارۀ 
کارکنان متعهد باشد. در این صورت کارکنان با مشاهدۀ شرایط موجود و درک شفافیت و قانونمندبودن 
فرایندهای سازمان، احساس بهتری به سازمان خواهند داشت و تلاش خود را برای همکاری افزایش 

می دهند. ضریب 0/23 نقش میانجی را در مقایسه با اثرات مستقیم چندان زیاد نشان نمی دهد. 

فرضیۀ هفتم: مسئولیت اجتماعی سازمان با میانجی گری عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی کارکنان 
شعب بیمۀ تأمین اجتماعی مشهد تأثیر دارد، مانند فرضیۀ قبل در فرضیۀ هفتم نیز نقش میانجی 
عدالت سازمانی چندان قوی نیست. ضریب مسیر 0/25 این گفته را تأیید می کند. با این وجود، به دلیل 
اهمیت عدالت سازمانی در یک سازمان، مسئولیت سازمانی اگر به  گونه ای باشد، که ادراک کارکنان 
از عدالت سازمانی را نیز در پی داشته باشد، اثربخشی مضاعفی بر رفتار شهروندی سازمانی خواهد 
داشت؛ برای نمونه، اگر سازمانی در فعالیت های عام المنفعه حضور داشته باشد؛ اما در درون سازمان 
با کارکنان خود صادقانه رفتار نکند و یا منافع کارکنانش را نادیده بگیرد، اثر منفی چنین رفتاری بر 
رفتار شهروندی سازمانی محرز خواهد بود و با کمرنگ شدن درک عدالت سازمانی نتایج مثبتی بر 
فضای حاکم در سازمان نخواهد داشت و حتی آن را به فضایی رقابتی و به دوراز فضیلت های اخلاقی 
سوق خواهد داد. کنجکاو منفرد و غفاری )1398(  و فرید و همکاران )2019( در تحقیقات خود نقش 

میانجی عدالت سازمانی را تأیید کرده اند.

با توجه به مطالب بای، موارد زیر به عنوان پیشنهادات بحث ذکر می شود:

تأمین  به سازمان  اجتماعی سازمان،  نقش مسئولیت  و  دوم، سوم  اول،  فرضیه های  به  توجه  با   .1
اجتماعی و سایر سازمان های مشابه پیشنهاد می شود مدیران و بخش روابط عمومی سازمان ها در 
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موردِ رویدادهای روز جامعه حساس باشند و در این گونه وقایع و رویدادها به نمایندگی از کارکنان 
خود حضور فعالی داشته باشند.

تأمین  به سازمان  اجتماعی سازمان،  نقش مسئولیت  و  دوم، سوم  اول،  فرضیه های  به  توجه  با   .2
اجتماعی و سایر سازمان های مشابه پیشنهاد می شود قوانین مرتبط با هر ردۀ شغلی و شرح وظایف 
پست های سازمانی به خوبی برای کارکنان تبیین و توضیح داده شود. استفاده از ابزارهای مسابقه ای 

می تواند در این موارد کارایی داشته باشد.

تأمین  به سازمان  اجتماعی سازمان،  نقش مسئولیت  و  دوم، سوم  اول،  فرضیه های  به  توجه  با   .3
اجتماعی و سایر سازمان های مشابه پیشنهاد می شود با ایجاد گروه های کاری در شبکه های اجتماعی 

از این پتانسیل برای ارتباط میان مدیران و کارکنان استفاده نماید.

تأمین  به سازمان  اجتماعی سازمان،  نقش مسئولیت  و  دوم، سوم  اول،  فرضیه های  به  توجه  با   .4
اجتماعی و سایر سازمان های مشابه پیشنهاد می شود با درج نام و مشخصات افراد و کارکنانی که در 
مورد وقایع مختلف بهترین راهکارها و پیشنهادها را ارائه می کنند و یا در پویش های اجتماعی حضور 
فعالی دارند، در نشریات داخلی، وبسایت ها یا در صفحات مرتبط با سازمان در فضای مجازی توجه به 

رفتار کارکنان را به آنان نشان دهند.

5. با توجه به فرضیه های چهارم و ششم و نقش ارزش های اخلاقی، به سازمان تأمین اجتماعی و 
سازمان های مشابه پیشنهاد می شود بخشی از نظام امتیازی خود را به ارزش های اخلاقی کارکنان 
اختصاص دهند تا به مجرد اینکه اخلاق و موفقیت آنان در تضاد با منافع سازمان و مشتریان نیست، 

به باور تبدیل شود.

و  اجتماعی  تأمین  به سازمان  ارزش های اخلاقی  به فرضیه های چهارم و ششم و نقش  باتوجه   .6
سازمان های مشابه پیشنهاد می شود توبیخ هایی متناسب با رفتارهای غیراخلاقی را در منشور رفتاری 

سازمان تبیین نمایند و آن را با استفاده از روابط درون سازمانی اطلاع رسانی کنند.

7. با توجه به فرضیه های چهارم و ششم و نقش ارزش های اخلاقی به سازمان تأمین اجتماعی و 
سازمان های مشابه، پیشنهاد می شود سازمان در طراحی فرایندهای کاری از ایجاد تقابل میان منافع 
سازمان و مشتریان جلوگیری کند؛ مواردی مانند سیستم نوبت دهی، ارائۀ خدمات اینترنتی می تواند 

به برخورد کمتر کارکنان و مشتریان منجر شود.

8. با توجه به فرضیه  های پنجم هفتم و نقش عدالت سازمانی، به سازمان تأمین اجتماعی و سازمان های 
مشابه پیشنهاد می شود پرداختی ها به کارکنان با توجه به دستورالعمل های روشن و واضح باشد و این 

دستورالعمل ها در اختیار کلیۀ کارکنان قرار داده شود.
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و  اجتماعی  تأمین  سازمان  به  سازمانی،  عدالت  نقش  و  هفتم  و  پنجم  فرضیه های  به  توجه  با   .9
سازمان های مشابه پیشنهاد می شود در جلسات سازمانی که در مورد کارکنان و مسائل مربوط به آنان 
تصمیم گیری می شود، از کارکنان نظرسنجی شود و در جلساتی با نمایندگان آنان دییل و ضروریات 

اجرای یک طرح را بیان کنند.

10. با توجه به فرضیه های پنجم و هفتم و نیز نقش عدالت سازمانی، به سازمان تأمین اجتماعی و 
سازمان های مشابه پیشنهاد می شود موضوع بازاریابی داخلی در سازمان در برنامۀ مدیران قرار گیرد 
و با استقرار سیستم مدیریت ارتباط با مشتریان )کارکنان( خصوصیات و ویژگی های رفتاری اخلاقی 

افراد جمع آوری گردد.

11. با توجه به فرضیه های پنجم و هفتم و نیز نقش عدالت سازمانی، به سازمان تأمین اجتماعی 
و سازمان های مشابه پیشنهاد می شود در بازه های زمانی مشخص کارکنان از خدمات مشاوره ای و 
روانی استفاده نمایند تا در صورت وجود مشکلات روحی مدیران به سرعت با آنان آشنا و در جهت 

اطمینان بخشی به آنان تصمیماتی را اتخاذ نمایند.



167

نی
زما

 سا
ت

دال
و ع

ی 
لاق

 اخ
ای

شه
 ارز

تن
گرف

ظر 
در ن

 با 
ان

رکن
 کا

دی
رون

شه
ار 

رفت
ود 

بهب
بر 

ی 
ماع

جت
ن ا

أمی
ن ت

زما
 سا

عی
تما

 اج
ت

ولی
سئ

ر م
أثی

ی ت
رس

بر  منابع
ابزری، مهدی و مهدی یزدان شناس )1386( »مسئولیت اجتماعی و اخلاق کار در مدیریت کیفیت نوین«، مطالعات - 

فرهنگی و علوم انسانی.  5 )15(، صص. 5-42.
کنجکاومنفرد، امیر رضا و محمد غفاری )1398( »واکاوی تأثیر عدالت و مسئولیت اجتماعی و بازاریابی داخلی در - 

دانشگاه اسلامی بر تمایل به ترک شغل با تأکید بر نقش تعهد )مورد مطالعه: دانشگاه یزد(«، فصلنامۀ فرهنگ در 
دانشگاه اسلامی. 9 )30(، صص. 60-45.

کاظمی، فضل الله و امین زارع  )1398( »رابطۀ سرپرستی توهین آمیز با رفتار شهروندی سازمانی و تعهد عاطفی - 
سازمانی: تبیین نقش میانجی گر ادراک کارکنان از عدالت تعاملی«، رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، سال دهم، 

زمستان 1398، 4 )40(، صص. 233-210.
امامی، مصطفی و محسن عباسی )1390( تحلیلی بر رفتار شهروندی سازمانی. تهران: انتشارات سخنوران.- 
ابراهیم زاده، مظاهر )1390( »رفتار شهروندی سازمانی کارکنان«، مقایت بانک سپه. شمارۀ 12.- 

 - Arif, S. (2018) “Impact of Organizational Justice on Turnover Intentions: Moderating Role of 
Job Embeddedness”, SEISENSE Journal of Management. 1(2), 34-52. 

 - Burgess, J. T. (2016) “Reconciling Social Responsibility and Neutrality in LIS Professional 
Ethics: A Virtue Ethics Approach”, Information Cultures in the Digital Age, Springer VS  
Wiesbaden, 161-172. 

 - Farid, T., Iqbal, S., Ma, J., Castro-González, S., Khattak, A., & Khan, M. K. (2019) “Employees’ 
Perceptions of CSR, Work Engagement, and Organizational Citizenship Behavior: The 
Mediating Effects of Organizational Justice”, International Journal of Environmental 
Research and Public Health, 16(10), 1731.

 - Kaur, Sandeep “Moral Values in Education”,  IOSR Journal Of Humanities And Social 
Science 20, no. 3 (2015): 21-26. 

 - Kline. P. (2014) An Easy Guide to Factor Analysis. Routledge.

 - Organ, D. W. (2018) “Organizational Citizenship Behavior: Recent Trends and Developments”, 
Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior, 80, 295-306.

 - Suffari, N. F., Zain, M., Majid, M. & Tazilah, M. D. A. K. (2019) “A Conceptual Study of Social 
Responsibility Awareness and Practices among School Children”, International Journal of 
Business and Technology Management, 1(1), 1-17.

 - Tenenhaus, M., Vinzi, V. E., Chatelin, Y. M., & Lauro, C. (2005) PLS Path Modeling. 
Computational Statistics & Data Analysis, 48(1), 159-205.

 - Nazir, S., Shafi, A., Atif, M. M., Qun, W. & Abdullah, S. M. (2019) “How Organization 
Justice and Perceived Organizational Support Facilitate Employees’ Innovative Behavior at 
Work”, Employee Relations: The International Journal.


