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سازماني در رابطه بين عدالت بررسي نقش ميانجي اعتماد و تعهد
  ها سازماني و رفتارهاي شهروندي سازماني در بيمارستان

  4بهروز پورولي ،3يزداني حميدرضا ،2احسان عابدي ،1جوادينسيدرضا سيد

هـا و   هاي خدماتي نقش مهمي در تحقـق اهـداف سـازمان    كاركنان در سازمان امروزه چكيده:
كيفيـت خـدمات نقـش     هايي كه در آنهـا  يكي از انواع سازمان ويژه كيفيت خدمات آنها دارند. هب

ها هستند كه با انبوه زيادي از بيمـاران و بسـتگان آنهـا در ارتبـاط      بسيار مهمي دارد، بيمارستان
 ـ هـا تحـت   كيفيت خدمات سازمان ،پيشين نشان داده است هاي پژوهشند. هست ثير رفتارهـاي  أت

گيـرد. بـا مطـرح شـدن نقـش و اهميـت        نام رفتارهاي شهروندي قرار مـي  هخاصي از كاركنان ب
و  گونـه رفتارهـا   روي ايـن وسـيعي   هـاي  پژوهشهاي خدماتي،  رفتارهاي شهروندي در سازمان

 ـ هاي شـهروندي خـود تحـت   ه است. رفتارانجام شدثر بر آن ؤعوامل م ثير متغيرهـاي زيـادي   أت
از گيرند.  همچون عدالت سازماني، سبك رهبري، اعتماد سازماني، تعهد سازماني و غيره قرار مي

 بـراي گذشـته، بـه يـك مـدل مفهـومي       هـاي  پـژوهش بـا بررسـي سـابقه     پژوهشگران رو، اين
تان مـدل را در يـك بيمارس ـ   ايـن  ثيرگذاري اين عوامل بر رفتارهاي شهروندي دست يافتند وأت

، پـژوهش ايـن   پـژوهش سـنجش و آزمـون قـرار دادنـد. روش     دولتي از طريق پرسشـنامه مورد 
بـوده اسـت. در پايـان بـراي بهبـود      مـدل معـادلات سـاختاري     -توصيفي و از نوع همبسـتگي 

  شده است. ارائه هاييبر رفتارهاي شهروندي، پيشنهاد ثرؤثيرگذاري عوامل مأت
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 مقدمه

، اسـت  شده در آنها از اهميت بـالايي برخـوردار   هايي كه كيفيت خدمات ارائه سازمانانواع يكي از 
 ند. در كشور ما نيـز طبـق نظـرات بيمـاران    هستدهنده خدمات درماني  ها و مراكز ارائه بيمارستان

يان، هـا بـه مشـتر    شده از سوي بيمارسـتان  ، در زمينه كيفيت خدمات ارائهها) (مشتريان بيمارستان
ي به رفتارهـاي داوطلبانـه و سـازماني    كيفيت. بخشي از اين مشكلات مشكلات زيادي وجود دارد

شامل دو بعد است: بعـد فنـي و بعـد عملكـردي.      اساس تعريفي، كيفيتگردد. بر پرستاران باز مي
كه چه چيزي به مشتري تحويل داده  كلي اينطور هاي محسوس خدمات و به كيفيت فني به جنبه

كـه   محسوس خـدمات اشـاره دارد و ايـن   هاي غير د، اشاره دارد. كيفيت عملكردي به جنبهشو مي
كننـده آن   طور خاص، كيفيت عملكردي به رفتار كاركنـان ارائـه   د. بهشو چگونه خدمات عرضه مي

يند ارائـه خـدمات اشـاره دارد. در    آخدمت و چگونگي تعامل ميان كاركنان و مشتريان در طول فر
پرسـتاران هسـتند.    ،باشند كننده خدمت كه با مشتريان در ارتباط مي عمده افراد ارائه ها، بيمارستان

هـا عـاملي    (مشتريان) در ارتباط است. اين فعاليـت  ا بيمارانبهاي پرستاران در بيمارستان  فعاليت
 هـا و رفتـار   هـا، نگـرش   مهـارت  ،بنـابراين  اسـت.  )مشـتري ( بيمارثر روابط با ؤحياتي در توسعه م

ي ارائه خدمات بـا كيفيتـي   پرستاران برا نهايتدر زيرا ؛ن در اين زمينه حائز اهميت هستندپرستارا
هـا و   تواند رفتارها، نگـرش  ترين عواملي كه مي انتظار بيمار باشد، مسئوليت دارند. از مهمكه مورد

 داوطلبانه يـا  هايكار گيرد، رفتار چه بهتر كيفيت خدمات بهلات پرستاران را در جهت ارائه هرتعام
آن نـوع از   رفتـار شـهروندي سـازماني    .)Hui & Lam, 2001(اسـت   شهروندي سازمانيرفتار 

طور  بهند كه هستشده رسمي توسط سازمان  رفتارهايي است كه فراتر از رفتارهاي از پيش تعريف
موفقيـت  در  اما شوند وسيله ساختارهاي رسمي شناسايي نمي هشوند و يا ب پاداش داده نمي مستقيم

بـا   .)Hui & Lam, 2001; Robbins, 2001( عملكردي و عملياتي سازمان بسيار مهم هستند
هاي پرستاران اثـر  ن نوع رفتار بر نوع نگرش و رفتاربيني كرد كه اي توان پيش توجه به تعريف مي

خدمات نهايت بر كيفيت كند و در هاي آنها را در جهت اهداف بيمارستان هدايت مي فعاليت، داشته
گذشته، در بروز و ظهور چنين رفتارهايي  هاي پژوهشاساس بر گذار است.شده به بيماران اثر ارائه

عوامل و متغيرهاي گوناگوني همچون نوع شخصيت كاركنان، فرهنگ سازمان، سـبك رهبـري،   
 ثر است.هاي سازماني و ... مؤ اعتماد سازماني، عدالت سازماني، تعهد سازماني، حمايت
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  لهمسئبيان 
بسياري بـه بررسـي    پژوهشگرانبا مطرح شدن تئوري عدالت سازماني در مباحث رفتار سازماني، 

كي از ايـن اثـرات،   . ياند متغيرهاي اصلي رفتار سازماني پرداختهي  اثرات عدالت سازماني در حوزه
ده ان داي گذشـته نش ـ هـا  و تئـوري  هـا  پژوهشرفتار شهروندي سازماني بوده است.  اثر عدالت بر

رفتار شهروندي اثرگـذار باشـد و در ايـن بـين،      تواند بر نمي طور مستقيم عدالت سازماني به، است
رفتارهاي شهروندي سـازماني بـا    عدالت و ي در اين پژوهش رابطهمتغيرهاي ميانجي وجود دارد. 

با كنون در اين زمينه پژوهشي شد كه تاخواهد  تن نقش ميانجي اعتماد و تعهد بررسينظر گرفدر
  اين رويكرد انجام نشده است.

  ادبيات پژوهش
  رفتار شهروندي سازماني

ي نيسـتند امـا بـر    وظـايف رسـمي سـازمان    ويي كه جـز ها را رفتار ارگان رفتار شهروندي سازماني
 . اين نوع رفتار نـوعي رفتـار فرانقشـي   )Organ, 1998( دكرثير دارند، تعريف أعملكرد سازمان ت

نقشـي بـه آن رفتارهـاي     گيرد. رفتارهـاي درون  مي نقشي قرار درون ست كه در مقابل رفتارهايا
توسـط  ، ي رسمي سازمان بيان شـده ها شود كه در شرح وظايف و نقش مي شغلي كاركنان اطلاق

اما رفتارهـاي فـرا نقشـي بـه رفتارهـاي       .شوند سيستم رسمي سازمان شناسايي و پاداش داده مي
در  گردد كه اين رفتارها اختياري هسـتند و معمـولاً   ميري رسمي كاركنان بها شغلي فراتر از نقش

در نتيجـه   )؛Hui & Chen, 1999( شـوند  نمـي  نظـر گرفتـه  سيستم پاداش رسـمي سـازمان در  
توان بـه اجتنـاب از    ها مي اين نوع رفتار جمله. از است شانارهايي فراتر از وظايف معمول شغلرفت

شده به سـازمان و   تحمل شرايط تحميل، كاركمك به همكاران در محيط ، ضروريي غيرها تضاد
  ).Robbins, 2001( ي سازماني اشاره كردها درگير شدن در فعاليت

  ابعاد رفتار شهروندي سازماني
همـواره فقـدان يـك     ،كه علاقه در جهت مطالعه رفتار شهروندي سازماني رشد يافـت  از هنگامي
، هاي پادساكف نشـان داد  بررسي داشته است. و پيشينه وجود ادبيات نيز در مورد ابعاد آناجماع در

 & Podsakoff( نوع متفاوت از ابعاد رفتار شهروندي سازماني شناسـايي شـده اسـت    سيتقريباً 

Mackenzie, 2000(انـد  بـه خـود جلـب كـرده     پژوهشگراني كه بيشترين توجه را ميان . ابعاد 
 مـردي و گذشـت، و رفتـار مـدني    كـاري، احتـرام بـه ديگـران، راد     دوستي، وجدان عبارتند از: نوع

)Podsakoff & Mackenzie, 2000; Wang & Chen, 2005 .(  يـر، ابعـاد رفتـار     نـت مـه
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 كـه عبارتنـد از: جـوانمردي، رفتـار مـدني،      دكـر  بيـان  شهروندي سازماني را در قالب چهار طبقه
 گرفـت كيـد قـرار   أحاضـر ايـن چهـار ويژگـي موردت     پـژوهش دوستي كه در  باوجدان بودن و نوع

)Netemeyer and Boles, 1997 .( شهروند ي يك ها ويژگي ،شده بايد گفتيادبا توجه به ابعاد
 بيـان  صـورت  بـدين ي شهروند سازماني خوب را ها ويژگي )،2001( سازماني خوب چيست؟ رابينز

 ،ضـروري ي غيرهـا  اجتنـاب از تضـاد   ،كاري و سازمان تيم ي بيان اظهارات سازنده درباره كند: مي
 ،ه قـوانين و مقـررات  احترام ب ،اي وظيفهي فراها داوطلب شدن براي فعاليت ،به اعضاي تيم كمك

  .يشده كار هاي  سخت و تحميل تحمل وضعيت
 مـؤثر عوامل زيادي را كه بر رفتار شـهروندي سـازماني    پژوهشگران ،گذشته هاي پژوهشدر 

بوده  ها پژوهشموضوع بسياري از  ،سال اخير پانزدهدر  OCBمفهوم . اند ههستند را شناسايي كرد
 بـر سـه نـوع    عمـدتاً  شـده  هاي انجـام  پژوهشحال افزايش است. است و اهميت آن همچنان در

 OCBكننـده  بينـي و آزمـون تجربـي عوامـل ايجاد     بـر پـيش   هـا  پـژو.هش سري از  ند. يكهست
ازماني، عـدالت  رضايت شغلي، تعهد سازماني، هويت س ماننداين زمينه عواملي  . دراند متمركزبوده

مطرح  OCBكننده عوامل ايجاد ي منزله يرو و ... بهسازماني، اعتماد، انواع رهبري، رابطه رهبر و پ
ي هـا  بـر پيامـد   هـا  پژوهشسري از  كازسوي ديگر، ي. )Podsakoff & Paine, 2000( اند شده

OCB عملكرد سازمان، اثربخشي سازماني، موفقيـت   مانند. در اين زمينه عواملي اند متمركز بوده
 & Bolino( انـد  سازماني، رضايت مشتري، وفاداري مشتري، سرمايه اجتماعي و ... مطرح شـده 

Turnley, 2002; Morrison, 1996; Podsakoff and Paine, 2000; Yoon & Suh, 
و بـراي مثـال    انـد  دهمتمركز بو OCBبر مفهوم  نيز منحصراً ها پژوهشگروه معدودي از  .)2003

يا با كمك روش  نندداشته باشند، ابعاد آن را مشخص ك OCBتا تعريف جديدي از  اند سعي كرده
 & Podsakoff( هاي استانداردي براي سنجش ايـن مفهـوم ايجـاد كننـد     تحليل عاملي مقياس

Paine, 2000; Van & Graham, 1994(. رويكـرد   بـر در اين مقالـه   پژوهشگرانگيري  جهت
رفتارهاي شـهروندي   بر مؤثردر ادامه به بررسي عوامل  رو، ازاين ؛است OCBعوامل ايجاد كننده 

، خلاصه نتايج بررسي ادبيات موضـوع ارائـه شـده    )1(خواهيم پرداخت. در جدول شماره سازماني 
  است.
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  OCBمورد شده در هاي انجام خلاصه نتايج پژوهش .1جدول 

روش   خلاصه نتايج
 پژوهش

و  پژوهشگران
 سال

 شماره پژوهشهدف 

عدالت  ي اعتماد به سرپرست در رابطه
 رفتارهاي شهروندي فرديسازماني و 

 ي داراي نقش ميانجي و در رابطه
عدالت سازماني و رفتارهاي شهروندي 
سازماني داراي نقش كامل ميانجي 

  است.

-پيمايشي
  همبستگي

Alper Ertur, 
2006 

به جي اعتماد بررسي نقش ميان
عدالت  ي سرپرست در رابطه

سازماني و رفتاهارهاي 
ردي و سازماني در فشهروندي 

  ي دانشگاهي تركيهها محيط

1 

رفتارهاي شهروندي و  ي تعهد در رابطه
در سازمان نقش  بازخور محيطي
  .گري دارد ميانجي يا مداخله

-پيمايشي
  همبستگي

Christina norris 
et al, 2004 

در  رسي نقش ميانجي تعهدبر
رفتارهاي شهروندي و  ي رابطه

 بازخور محيطي سازمان

2 

رفتارهاي شهروندي  ي اعتماد در رابطه
و عدالت سازماني نقش ميانجي يا 

 .مداخله گري دارد
-پيمايشي

  همبستگي
Dennis Wat et 

al, 2004 

ي نقش ميانجي اعتماد در بررس
رفتارهاي شهروندي و  ي رابطه

 عدالت سازماني

3  

رفتارهاي شهروندي  ي رابطهاعتماد در 
هاي كاركنان از نظر  و تفاوت

ختي داراي شنا هاي جمعيت ويژگي
  .استنقش ناقص ميانجي 

-پيمايشي
  همبستگي

Prithviraj 
Chattopadhyay, 

1999 

ي نقش ميانجي اعتماد در بررس
رفتارهاي شهروندي و  ي رابطه

هاي كاركنان از نظر  تفاوت
 شناختي هاي جمعيت ويژگي

4 

رفتارهاي شهروندي و  ي تعهد در رابطه
اي در سازمان نقش  عدالت رويه

  .گري دارد ميانجي يا مداخله
-پيمايشي

  همبستگي
James J. 

Lavelle et al, 
2008 

ررسي نقش ميانجي تعهد در ب
رفتارهاي شهروندي و  ي رابطه

 اي در سازمان عدالت رويه

5 

  
  پژوهشبر رفتارهاي شهروندي در اين  مؤثرعوامل 

  تعهد سازماني
نظـر گرفتـه   شاركت در يك سـازمان در بر هويت فردي و م قدرت مبتني ي منزله تعهد سازماني به

و تعهد  OCB ي تئوريكي را براي رابطه تأئيدو وينر  ي شالها مدل .)Schappe, 1998( شود مي
از آنجا كه تعهد، جهت رفتاري را مشـخص   ،سازماني فراهم كرده است. شال پيشنهاد كرده است

هاي رسمي سازماني براي عملكـرد وجـود دارد، تعهـد احتمـالاً      كند، وقتي كه انتظار از پاداش مي
ل رفتارهايي است كه مقدمتاً بـه  ئومس ،يشنهاد وينر اين است كه تعهدپ است. OCBكننده  تعيين

اجتمـاعي قبـل از اشـتغال فـرد      فتارهاي پيشكننده ر تشويق و تنبيه ارتباط ندارد و بعضاً منعكس
، تانسـكي  OCBتعهـد و   ي ابطـه قوي از ر تأئيد ، برخلافهرحال . به)Schappe, 1998( ندهست

 ،)1995ريـان و ارگـان (  كـه  هـايي   پژوهش نهايتدري براي اين رابطه پيدا نكرد و تأئيد) 1993(
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كند)  فرد به يك سازمان احساس ميتعهد سازماني (تعلق عاطفي كه يك ، نشان داد ،دادندانجام 
 ارتباط پيدا كرده است. OCBوجدان بودن و اطاعت از ابعاد عد باب شكل معناداري با هر دو به

از آنجا كه بين رضايت شغلي و تعهد سازماني همپوشاني مفهـومي   ،) بيان كرد1991ويليامز (
د. مـورمن و ارگـان   شوهمزمان مطالعه  طور بينانه اين دو متغير به   بايستي توانايي پيش وجود دارد،

اين متغيرها بايستي مفاهيم عدالت را موقعي كه اثرات   ي براي تشريح بهتر رابطه، نيز بيان كردند
 ي دربـاره  توجه به نظريـات ويليـامز   ظر گرفت و باشود در  مطالعه مي OCBرضايت شغلي روي 

 OCB زماني كه اثرات رضايت شغلي برهمپوشاني مفهومي ميان رضايت شغلي و تعهد سازماني، 
هـا از اعتبـار    يك متغير اثرگذار توجه شود، يافتـه  ي منزله ود، اگر به تعهد سازماني بهش مطالعه مي

  .)Schappe, 1998( بيشتري برخوردار خواهد بود

  اعتماد
ل كه سرپرسـت بـه نفـع آنهـا عم ـ     استست، اعتقاد كاركنان به اين امر منظور از اعتماد به سرپر

به عدالت سازماني با ادراك آنهـا از   ادراك كاركنان نسبت، نشان داده است ها پژوهش خواهد كرد.
همچنين در پژوهشي ديگـر،   مثبت دارد. ي اعتماد به سازمان، بالاخص اعتماد به سرپرست، رابطه

 سرپرسـت و  بـين اعتمـاد بـه    ترين متغيرهاي پـيش  يكي از مهم ي منزله ود عدالت سازماني بهجو
بـين   متغيـر پـيش   ش خـود، اعتمـاد بـه سرپرسـت را    در پـژوه  تبولن .شد تأئيداعتماد به سازمان 

مثبت  ي ) معرفي كرده است. همچنين در پژوهشي ديگر، وجود رابطهOCB( رفتارهاي شهروندي
بـا توجـه بـه      )Erturk, 2007( اسـت  شده تأئيد ه سرپرست و رفتارهاي شهرونديبين اعتماد ب
خـاطر ادراك آنهـا از    بروز رفتارهاي شهروندي كاركنـان، تنهـا بـه    ،توان گفت مي بالاتوضيحات 

  گيرد. مي اعتماد آنها به سرپرستان و مديران سازمان نشأت دليل به، بلكه نيست عدالت سازماني

  عدالت
اجتمـاعي و اسـاتيد    سـي شنا ن روانااعي است كه توجه بسياري از متخصصاي اجتم عدالت پديده
تـا   شـده اسـت   نمـي  چنين توجهي به اين موضوع قبلاً. اني را به خود جلب كرده استرفتار سازم

هـا   شناسايي اهميـت عـدالت در سـازمان    ايرهايي درمورد عدالت سازماني ب كتاب تازگي بهكه  آن
  .چاپ و منتشر شده است
مديريت ها به قوانين و هنجارهاي اجتماعي در  عدالت در سازمان ،)1995( از نظر بيز و تريپ

  :است شود كه شامل موارد زير مي ها اطلاق سازمان
  ؛در سازمان ها چگونگي تخصيص ستاده -
 ؛كار گرفته شوند هبگيري  يي كه بايستي براي تصميمها رويه -
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 .(چگونگي برخورد و رفتار با كاركنان سازمان) فردي در سازمان ي بينها چگونگي رفتار -

اي و  كند: عـدالت تـوزيعي، عـدالت رويـه     مي دلالتاين تعريف بر وجود سه بعد براي عدالت 
ابعاد اصلي عدالت سازماني درنظر گرفته  ي منزله هين پژوهش نيز اين سه بعد بعدالت تعاملي. در ا

) 1998(ي اساس مفهومي كه بيز و تريپ از عدالت سـازماني ارائـه كردنـد، بيـوگر    خواهند شد. بر
رده اسـت: عـدالت سـازماني عبـارت اسـت از انصـاف       ارائه ك يتري از عدالت سازمان تعريف جامع

ملات اقتصـاد اجتمـاعي و   تواند شـامل تعـا   مي كه گرفته در سازمان شده از تعاملات صورت ادراك
يـك سيسـتم    ي منزلـه  هسا، زيردستان، همكاران و سازمان بؤهمچنين دربرگيرنده روابط فرد با ر

  بعد عدالت خواهيم پرداخت: سهطور خلاصه به بررسي  در ادامه به .اجتماعي باشد
  عدالت توزيعي .1
ديريت به بحث عدالت بـوده  ن مابري آدامز، دليل اصلي توجه متخصصطور تاريخي، تئوري برا هب

ي خـود از  هـا  ي خود به سازمان را با نسـبت سـتاده  ها اساس اين تئوري افراد نسبت دادهاست. بر
برابر كنند و اگر ايـن نسـبت نـا    مي مان مقايسهسازمان با نسبت داده و ستاده همكارانشان به ساز

ال كـه  ؤپاسـخ بـه ايـن س ـ    ي بـاره مطالعـات مختلفـي در   كنـد.  مـي  عدالتي باشد فرد احساس بي
انجام شـده   "كنند؟ شوند چگونه رفتار مي مي عدالتي مواجه كه كاركنان در سازمان با بي هنگامي"

ي هـا  عـدالتي  بـه بـي   واهي كاركنان نسـبت مديران بايستي قبل از اعتراض و دادخ ،بنابراين ؛است
 هـا  عـدالتي  تم جبران حقوق كاركنان و رفع بيسحاكم با عنايت خاص به اين مسائل به بهبود سي

 ماننـد ي سـازماني  هـا  آميز با كاركنـان بـر متغيـر    ثير رفتار عدالتأمتعددي ت پژوهشگران بپردازند.
بيشـتر  . نتايج اند هكردمطالعه  شهروندي و سرقت رابر، رفتار رضايت شغلي، اعتماد، وفاداري به ره

ت شـغلي را افـزايش   اين مطالعات نشان داده است كه برخورد برابر و عادلانه با كاركنـان، رضـاي  
و موارد سـرقت   دهكرسازماني را تشويق  يرفتار شهروند، پيرو و رهبر را بهبود داده ي داده، رابطه

  .كاركنان را كاهش خواهد داد
  اي ت رويهعدال .2

شان در سازمان را مد نظـر   كند كه افراد نه تنها پيامدهاي دريافتي مي نظريه عدالت سازماني بيان
ليند و  دهند. مي تعيين آن پيامدها را نيز مدنظر قرار برايكار رفته  هي بها دهند، بلكه رويه مي قرار

صـورت   بـه گيري  فرآيند تصميمكنند كه در آن  مي حالتي تعريف اي را عدالت رويه ،)1988تيلور (
 . مطالعات متعدد توسط مـورمن و همكـارانش  )Lind & Tyler, 1988( اي داوري شود منصفانه

كردنـد. وي بيـان    تأئيـد اي را  فردي عدالت رويـه  و ابعاد ساختاري و بين OCBي  رابطه )،1998(
اي) و چهار بعـد از   ت رويهفردي عدال معناداري بين عدالت تعاملي (يكي از ابعاد بين ي هرابط، كرد

وي  سـويي، م و جـوانمردي) وجـود دارد. از   (ازخودگذشتگي، باوجدان بودن، احترا OCBپنج بعد 
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يعني رفتار مدني معنادار نيست. همچنين ارگان و  OCBمورد بعد پنجم از اين رابطه در  ،بيان كرد
-ي (تركيب دو بعد ساختاري و بينا معناداري بين ادراك از عدالت رويه ي رابطه، مورمن دريافتند

هاي اين  چند يافتهي و باوجدان بودن) وجود دارد. هرشامل (احترام، جوانمرد OCBفردي) و ابعاد 
كردند ولي  تأئيد OCBبيني ابعاد مختلف  اي را براي پيش مطالعات توانايي هر دو بعد عدالت رويه

كننده بهتري است هنوز روشـن نشـده    ينيب فردي كداميك پيش كه بعد ساختاري و يا بعد بين اين
) نيـز بـر توانـايي ادراك از    1997. يك مطالعه از فـار ( )Moorman & Blakely, 1998( است

وي از يك معيار شامل رفتارهـاي رهبـر    ؛تأكيد كرده است OCBبيني  اي براي پيش عدالت رويه
اي استفاده كرد و به ارتباط معنادار آن با  هايي از عدالت رويه مشاركتي و حمايتي براي ارائه شكل

  .)Farh & Earley, 1997( پي برد OCBبعد ازخودگذشتگي از 
  عدالت تعاملي .3

كه آنها  فردي فيت رفتارهاي مياندهنده توجه افراد به كي عدالت تعاملي نشان  ،موگ و بيز معتقدند
. بيز و موگ براي اولين است شوند مي ي سازماني با آن مواجهها در طول تصويب (و اجراي) رويه

 ـ  "عـدالت تعـاملي  " ي بار واژه سـت از:  ا از نظـر آنـان عـدالت تعـاملي عبـارت     د. را تعريـف كردن
گـذاري و اجـراي    ل سياسـت فردي كه آنها در طـو  ي ميانها حساسيت كاركنان به كيفيت رفتار"

  از نظر آنها ابعاد عدالت تعاملي عبارتند از:. "كنند) مي (درك كنند مي ي سازماني دريافتها رويه
 ؛فريبكاري يا اغواگري .2 ،صراحت و راستي .1 شود: مي صداقت: صداقت شامل دو جزء .1

رفتـار شـود؛    كاركنان دوست ندارند فريب داده شوند و انتظار دارند كـه بـا آنهـا صـادقانه     .2
  ؛ندكناطلاعات صحيح و واقعي ارائه  ها بايستي به كاركنانشان سازمان ،بنابراين

و اين بدان معني است كه  وددبانه و با احترام برخورد شؤبا آنها م، احترام: افراد انتظار دارند .3
 ؛تحت هر عنواني كنار گذاشته شوند آميز عليه كاركنان بايستي رفتارهاي اهانت

حسـاب   نابجا به امعمولي (طبيعي) بودن آنه دليل بهها نبايد  درخواست :ها خواست بجا بودن .4
بخش و منـافي حقـوق كاركنـان     ها نبايد شامل اظهارات زيان خواستبيايند و همچنين در

  .باشند

  روش پژوهش
تعهد  اعتمادسازماني، كه هدف پژوهش تعيين روابط عليّ ميان متغيرهاي عدالت سازماني، از آنجا

 ي كـاربردي و از نظـر نحـوه    ،از نظـر هـدف   پـژوهش ، است ازماني و رفتار شهروندي سازمانيس
برمـدل معـادلات    طـور مشـخص مبتنـي    توصيفي و از نوع همبسـتگي و بـه   ،گردآوري اطلاعات
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 متغيـر مسـتقل، اعتمـاد    ي منزلـه  عدالت سازماني را بـه  پژوهش،است. در مدل تحليلي  ساختاري
متغيرهاي ميـانجي و متغيـر رفتارهـاي شـهروندي سـازماني       ي منزله سازماني و تعهد سازماني به

پرسشـنامه اسـت    ،آوري اطلاعات. ابزار اصلي گرده شده استنظر گرفتمتغير وابسته دري  منزله به
 نـه ( براي ابعاد عدالت سـازماني  ،الؤس 21ترتيب  بررسي بهي موردها كه بر اين اساس براي متغير

 بـراي عـدالت تعـاملي)،    هفت سؤالاي و  براي عدالت رويه پنج سؤالبراي عدالت توزيعي،  سؤل
بـراي رفتارهـاي    سـؤال  پنجبراي تعهد سازماني و  سؤال ششبراي اعتماد سازماني،  سؤال چهار

سـنجش پايـايي يـك     راينظر گرفته شده است. بتايي ليكرت در پنجشهروندي سازماني با طيف 
 ـها سپس با استفاده از داده .آزمون شد پرسشنامه پيش سي شاملنمونه اوليه  دسـت آمـده از    هي ب

متغيرهـا   هاي الؤفاي كرونباخ محاسبه شد كه براي سپرسشنامه، ميزان ضريب اعتماد با روش آل
بـراي عـدالت    4/75بـراي عـدالت تـوزيعي،     1/93 ( درصد براي عدالت سازماني 9/93 ترتيب، به

درصد براي تعهـد   5/82 ،درصد براي اعتماد سازماني 8/88براي عدالت تعاملي)،  7/91اي و  رويه
دهنده ايـن اسـت    دست آمد. اين اعداد نشان هدرصد براي رفتارهاي شهروندي ب 3/90سازماني و 

سـنجش روايـي    ايرايايي لازم برخوردار است. باز پ ،ديگربيان  اعتماد و به كه پرسشنامه از قابليت
ك تحليـل عـاملي   با استفاده از تكني ـ پژوهشدر اين  اعتبار عاملي استفاده شده است.از  ها ؤالس

  .شرح زير است د كه نتايج آن بهشابتدايي اين متغيرها استخراج عوامل  ،اكتشافي مرتبه اول
شـرايط كفايـت    ل سـازه عـدالت سـازماني نشـان داد،    نتايج تحليل عاملي اكتشافي مرتبـه او 

واريانس تبيـين   مين شده است . درصدتأ ,KMO،Bartlettررسي دو آماره از طريق بگيري  نمونه
بـا سـازه فرعـي     هاي سه بعد عدالت سازماني تنها سؤالو تمامي  73/63ها،  شده مجموعه سؤال

ي هـا  خود داراي همبستگي بالايي هستند. همچنين نتايج تحليل عاملي اكتشافي مرتبه اول سازه
از طريـق  گيـري   شـرايط كفايـت نمونـه    ،شهروندي سازماني نشـان داد اعتماد، تعهد و رفتارهاي 

شـده مجموعـه    مين شـده اسـت و درصـد واريـانس تبيـين     تأ Bartlett, KMOبررسي دو آماره 
با سازه  تعهد و رفتارشهروندي سازماني تنها سه بعد اعتماد، هاي سؤالو تمامي % 55/73ها،  سؤال

  خود داراي همبستگي بالايي هستند.

  عه آماريجام
 كليه كاركنان يك بيمارستان دولتـي  ،پژوهش اين پژوهش با توجه به متغيرهاي آماري در  جامعه
و عموميت (درگير بودن) متغيرهـاي رفتـاري   گيري  مشخص بودن چهارچوب نمونه دليل به. است

 تصادفي ساده استفاده شده است. تعـداد جامعـه  گيري  اعضاي جامعه، از روش نمونه ي براي همه
 23/0آزمـون برابـر بـا     تايي پيش سيواريانس براي يك نمونه . است 504آماري كاركنان برابر با 

بـا   .دش ـانتخـاب   نفر 119اي با حجم  از جامعه محدود، نمونهگيري  طبق فرمول نمونهشده است. 
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 ـ   پژوهشگرانگذشته،  هاي پژوهششده و ذكر  توجه به تعاريف ارائه راي ، مـدل مفهـومي زيـر را ب
ري تعهد سازماني و اعتماد سازماني بر رابطه عدالت سازماني و رفتارهـاي  گذا ثيرأت ي وهنح بررسي

 ؛صورت مكنون است ها متغيرها به در تمام مدل شرح زير ارائه كردند: (توجه: بهشهروندي سازماني 
  )است. صورت بيضي شكل آنها به همين خاطر به

  

  . مدل مفهومي پژوهش1نمودار 

  هاي پژوهش هفرضي
  اعتماد سازماني اثر مثبت، مستقيم و معناداري دارد. لت سازماني برعدا .1
  تعهد سازماني اثر مثبت، مستقيم و معناداري دارد. عدالت سازماني بر .2
  اثر مثبت، مستقيم و معناداري دارد. رفتارهاي شهروندي سازماني بر تعهد سازماني .3
  اثر مثبت، مستقيم و معناداري دارد.ازماني رفتارهاي شهروندي س اعتماد سازماني بر .4

  هاي پژوهش يافته
درصـد زن   8/81درصـد افـراد مـرد،     2/18، ادشـناختي نشـان د   آمار توصيفي متغيرهاي جمعيـت 

-درصد افرد فوق 8/10درصد افراد ديپلم،  7/20درصد افرد داراي تحصيلات ديپلم،  7/2هستند. 

. از ايـن افـراد   هستند درصد دكتري 9/0ليسانس و  درصد فوق 8/1درصد ليسانس،  1/63 ديپلم و
 ند.هست درصد پرستار 9/63 درصد سرپرست و 5/31

  پژوهشبررسي وضعيت متغيرهاي 
: مقـدار  جامعه آماري وضعيت متغيرهاي پژوهش (با فرض صـفر با استفاده از آزمون ميانگين يك 

نامناسب،  بعد عدالت توزيعي  ،آزمون نشان دادنتايج  و شد) بررسي 3تر يا مساوي  ميانگين كوچك
 فتار شهروندي سازماني مناسـب مناسب، اعتماد متوسط و ر اي مناسب، تعهد عدالت تعاملي و رويه

  .است

عدالت 
 سازماني

  تعهد سازماني

 اعتماد سازماني

رفتارهاي 
شهروندي سازماني
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  پژوهشمتغيرهاي گيري  ي اندازهها بررسي مدل
لازم است تا از صحت  پژوهش،هاي مفهومي  و مدل ها هز وارد شدن به مرحله آزمون فرضيقبل ا
تعهد سـازماني، اعتمـاد    ( زا (عدالت سازماني)، متغيرهاي درون زا متغير برونگيري  هاي اندازه مدل

ي هـا  آمـاره در ادامـه   رو، ؛ ازايـن حاصـل شـود  اطمينان سازماني و رفتارهاي شهروندي سازماني) 
شود كه اين كار توسط تحليـل عـاملي    مي ترتيب آورده اين دو نوع متغير بهگيري  ي اندازهها مدل
  است. انجام شدهي مرتبه اول و دوم تأئيد

  لزا مد گيري متغير برون مدل اندازه
عـدالت  گيـري   مـدل انـدازه  ، ي مرتبـه دوم عـدالت سـازماني نشـان داد    تأئيدنتايج تحليل عاملي 

و كليـــه اعـــداد و  )Chi-square=267.68،df=186،RMSEA=0.063( مناســـب ،ســـازماني
مرتبه اول حـاكي از وجـود روابـط    گيري  ي مدل معنادار است. همچنين نتايج مدل اندازهها پارامتر

  .استهمبستگي مثبت و معناداري بين ابعاد عدالت سازماني 

  زا متغيرهاي درون گيري اندازهمدل 
متغيرهـاي  گيـري   مدل انـدازه   ،نشان داد زا دروني مرتبه اول متغيرهاي تأئيدنتايج تحليل عاملي 

و كليه اعداد و پارامترهـاي   )Chi-square=90.85،df=62،RMSEA=0.065( مناسب ،زا درون
حاكي از وجود روابط همبستگي مثبت و معناداري بـين  گيري  مدل معنادار است. نتايج مدل اندازه

  است.مدل  زا درونمتغيرهاي 

  پژوهشمدل ساختاري ( تحليل مسير)  بررسي
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  آن ي دربارهگيري  مدل و نتيجه ها هبررسي فرضي
برد.  مي سر هاي تناسب در وضعيت مناسبي به مدل از نظر شاخص ،دشو مي ملاحظه كه طور همان

تعهـد سـازماني    عدالت سازماني بـر  دست آمده است: هاين نتايج ب ،مورد روابط بين اجزاي مدلدر
ازماني ) و همچنين خود تعهد س2 (فرضيه است 78/0داراي اثر مثبت، مستقيم و معناداري برابر با 

 ؛ پـس )3(فرضـيه  است  40/0اثر مثبت، مستقيم و معناداري برابر با  رفتار شهروندي داراي نيز بر
 تأئيـد ود. بـا  ش ـ مـي  تأئيدميانجي بودن تعهد سازماني در رابطه بين عدالت و رفتار شهروندي نيز 

 مثبـت و معنـاداري برابـر بـا     مستقيم،ني، عدالت سازماني داراي اثر غيرنقش ميانجي تعهد سازما
اعتماد سازماني نيز داراي اثر مثبت، مسـتقيم   عدالت سازماني بر .است رفتار شهروندي بر 312/0

رفتـار   سـازماني نتوانسـته اسـت بـر     ولي خود اعتماد ،)1فرضيه  (است  88/0و معناداري برابر با 
بـودن اعتمـاد   ميـانجي  رو،  ؛ ازاين)4(فرضيه  شهروندي داراي اثر مثبت، مستقيم و معناداري باشد

  نشده است. تأئيدعدالت و رفتار شهروندي  ي سازماني در رابطه

  گيري و ارائه پيشنهاد نتيجه
مدل معـادلات سـاختاري)   گيري  (جزء اندازه يتأئيدنتايج تحليل عاملي اكتشافي و تحليل عاملي 

ابـزار سـنجش    ،ديگر بيان است؛ به پژوهشمتغيرهاي گيري  دهنده مناسب بودن مدل اندازه نشان
(جـزء سـاختاري مـدل     همچنين نتايج تحليل مسـير است.  ايي لازمداراي رو پژوهشمتغيرهاي 

درصد واحد بهبـود   78توان شاهد  مي با يك واحد بهبود در عدالت، ،معادلات ساختاري) نشان داد
 درصد واحد بهبود در اعتماد سازماني بود و همچنين با يك واحـد بهبـود در تعهـد،    88در تعهد و 

عتماد روي مورد اثرگذاري ابهبود در رفتار شهروندي بود. ولي درواحد درصد  چهلتوان شاهد  مي
دو مسـير اثرگـذاري    تأئيدتوان گفت با  مي ،بنابراين رفتار شهروندي سازماني شاهدي يافت نشد؛

سـازماني   رفتار شهروندي سازماني، نقش ميانجي تعهـد  تعهد و مسير اثرگذاري تعهد بر عدالت بر
مورد اعتمـاد سـازماني   ولي در .شده است تأئيدرفتارهاي شهروندي  عدالت سازماني وي  در رابطه

مورد ميـانجي  توان در نمي رفتار شهروندي سازماني، نشدن مسير اثرگذاري اعتماد بر تأئيد دليل به
) 1( گذشـته در جـدول شـماره    هـاي  پـژوهش ي هـا  اين يافته بـا يافتـه   كهبودن آن قضاوت كرد

وانـد از  ت مـي  توان گفت عـدالت  مي نقش ميانجي تعهد سازماني يدتأئبا  ،؛ بنابراينداردن همخواني
غير مستقيم داشته باشد و اثر غيرمستقيم آن اثر  رفتار شهروندي سازماني طريق تعهد سازماني بر

وضـعيت    ،اساس آزمون ميانگين يك جامعه آمـاري نشـان داد  بر ها بررسي يافته. است34/0برابر 
. وضعيت متوسـط  است دالت توزيعي و اعتماد سازماني) مناسب( بجز عپژوهش تمامي متغيرهاي 

رفتارهاي شهروندي تقريبـاً   تاثيرگذاري اعتماد سازماني بر اعتماد سازماني با يافته قبلي يعني عدم
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تـوان شـاهد    مـي  عـدالت سـازماني و اعتمـاد سـازماني     بـا بهبـود   ،رسد مي نظر همخواني دارد. به
براي بهبود وضعيت متغيرهـاي   ،در پايان رفتارهاي شهروندي بود.تاثيرگذاري اعتماد سازماني بر 

  د:شو مي زير ارائه دهاياني و بعد عدالت توزيعي پيشنهااعتماد سازم
هاي  گيري لاش در جهت مشاركت دادن بيشتر كاركنان در امور و تصميمت .1: اعتماد سازماني

اي بـراي   ت برگـزاري جلسـات دوره  تلاش در جه .2 ؛ثيرگذار استأسازماني كه بر وضعيت آنها ت
تـلاش در جهـت    .3 ؛ايجاد همسويي و تفاهم ميان مديران و كاركنان از طريـق گفتگوهـاي آزاد  

 .توجه به نيازهاي مادي و معنوي افراد سازمان

تـلاش در   .2 ؛ها به اعضاي سازمان تلاش در جهت منصفانه كردن پاداش. 1: عدالت توزيعي
تلاش در جهت طراحي مجدد مشـاغل   .3 ؛بر عملكرد مات مبتنيجهت طراحي سيستم جبران خد

تـلاش در   .4 ؛هاي افراد با حقوق پرداختي به آنها متناسب باشد اي كه وظايف و مسئوليت گونه به
 .شده و حقوق افراد ي آموزشي گذارندهها دن ارتباط بين دورهكرجهت برقرار 
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