
 

 

 

 

 آموزشی مدیریت تحقیقات پژوهشی - علمی فصلنامه

 (99 پیاپی( 6931 پاییز ،اول شماره نهم، سال
 

الگویابی ساختاری روابط بین رفتار شهروندی سازمانی ، عدالت سازمانی، 

 سرمایه اجتماعی و تعهد سازمانی
 )مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه پیام نور کرمان(

 
 4نیما سلطانی نژاد ، 9علی اصغر رشید ،2محمدحسین رحمتی ،6علی حمیدی زاده

 کیدهچ
است که اساس رابطه « به پادارنده عدل»و « کننده به عدل امر»عنوان  در ادیان آسمانی، شناخت خداوند به

انسان با خدا نیز هست. عدل در مفهوم اجتماعی، هدف نبوت و به مفهوم فلسفی، مبنای معاد است. عدالت و 
طول تاریخ، بستری مناسب جهت اجرای آن یکی از نیازهای اساسی و فطری انسان است که همواره در 

رفتار بر  سازمانی عدالتدف اصلی این پژوهش، بررسی ارتباط توسعه جوامع انسانی، فراهم کرده است. ه
اجتماعی و  سرمایهبا نقش میانجی  کرمان شهردر میان کارکنان دانشگاه پیام نور  شهروندی سازمانی

یق حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه اجرا، تحقو ارایه الگوی ساختاری می باشد.  سازمانی تعهد
ها به کار گفته شد. جامعه آماری  آوری داده همبستگی است که در آن ابزار پرسشنامه برای جمع-توصیفی

نور شهر کرمان است که بر اساس جدول مورگان و روش  نفر از کارکنان دانشگاه پیام 412تحقیق شامل 
نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. پایایی و روایی ابزار تحقیق با محاسبه  262، ای نمونه گیری تصادفی طبقه

ها  شده ارزیابی و تایید شد و روایی محتوایی پرسشنامه ترکیبی و میانگین واریانس تبیین کرونباخ، پایایی آلفای
داقل مربعات مفهومی پژوهش با روش ح توسط استادان و خبرگان آشنا به موضوع تایید شد. آزمون مدل

دهد که عدالت سازمانی بر رفتار  انجام شد. نتایج نشان می Smart PLSافزار  جزئی با بکارگیری نرم
چنین سرمایه اجتماعی و تعهد سازمانی  شهروندی سازمانی، سرمایه اجتماعی و تعهد سازمانی تاثیر دارد و هم
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ها دارد و با  سازمانی نقش محوری در سازمان تنیز بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر دارد. در حقیقت، عدال
 توان روابط قوی بین کارکنان و بازده بالاتری را مشاهده کرد. برقراری آن می

 نور سازمانی، دانشگاه پیام سازمانی، سرمایه اجتماعی، تعهد سازمانی، رفتار شهروندی عدالت :واژگان کلیدی

 

 .مقدمه1
ش، ذهنیت، الگوها و روشهای دیروز اداره کرد. تحولات و دگرگونی های توان با دان امروزه دانشگاه را نمی

ها و الگوهای جدید ذهنی و عملی را  ها همواره نگرش کند دانشگاه گسترده، پویا و پیچیده امروزی ایجاب می

دیریت، ای م (. در ادبیات آکادمیک و حرفه2223، 6بیاموزند، توسعه دهند و البته به درستی به کار گیرند)آرست

ای کارکنان بر  وظیفه های فرا سازمانی به عنوان رفتار ای برای فهم تاثیر رفتار شهروندی توجه قابل ملاحظه
ها شده است. از طرفی دیگر، در عصر پویایی و پیچیدگی،  مشارکت آنان به صورت مثبت در عملکرد سازمان

خود فعالیت کنند، به فراسوی انتظارات روند، اند که بیش از وظایف شرح شغل  اکثر مدیران خواهان کارکنانی
دامغانیان و شان نیست) و به میل و خواست خود به رفتارهای دست بزنند که جزء وظایف رسمی شغلی

بخشی عملیات  (. به طور کلی آن دسته از رفتارهای شغلی کارکنان که تاثیر زیادی بر اثر6939همکاران، 
ن و مدیران را جلب کرده است. رفتار عادلانه از سوی سازمان با کارکنان سازمان دارد، توجه بسیاری از محققا

شهروندی فرانقش آنها می شود. از سوی دیگر  عموما منجر به تعهد بالاتر آنها نسبت به سازمان و رفتار
کنند یا سطوح پایینی از تعهد  افرادی که احساس بی عدالتی کنند، به احتمال بیشتری سازمان را رها می

جویی کنند.  های ناهنجار مثل انتقام ازمانی را از خود نشان می دهند و حتی ممکن است شروع به رفتارس
بنابراین درک اینکه چگونه افراد در مورد عدالت در سازمان خود قضاوت می کنند و چگونه به عدالت یا بی 

سازمانی است )فانی و دهند، از مباحث اساسی به خصوص برای درک رفتار  عدالتی درک شده پاسخ می
شهروندی سازمانی متاثر از ادراک افراد از میزان رعایت عدالت در سازمان  (. بروز رفتار 6932همکاران، 

(. بدین معنی که آنها به برابری ادراک شده درباره توزیع و تخصیص پیامدها و 2264، 2است)تزینر و شارونی

الت توزیعی(، فرایندی که توزیع پاداش ها بر آن ستاده های سازمان مثل سطح پرداختی به شخص )عد
ای(، و برابری در رفتار با افراد در طول اجرای رویه ها و کیفیت این  گیرد)عدالت رویه اساس انجام می

(. با توجه به اینکه 2265، 9دهند)آکرای و اکچران اند و به آن واکنش نشان می رفتار)عدالت تعاملی( حساس

باشد،  گذار در نیروی انسانی هر سازمانی می ترین عوامل تاثیر سازمانی از مهم ار شهروندیسازمانی و رفت عدالت
بخش در کارکنان خود، دست به اقدامات و  ها به منظور ایجاد انگیزه فعالیت و کار اثر به همین خاطر سازمان
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ر مهم در هر سازمانی با زنند، زیرا که دستیابی به این ام های تمهیدی زیادی می تدابیر مدیریتی و شیوه
پیشرفت و نیل به اهداف آن سازمان ارتباط دارد. توجه به این موارد در نحوه رفتار و فرآیند عملکرد کارکنان 

 باشد.  ها موثر می در سازمان
های  های پیشرفته، به دلیل تاثیر این گونه رفتار سازمانی در کشور  نظر به اهمیتی که رفتار شهروندی

 مشتری و کیفیت  مشتری، وفاداری سازمان،رضایت سازمان، موفقیت سازمان، اثربخشی عملکرد کارکنان بر
هایی در  سازمانی که موجب به وجود آمدن چنین رفتار  خدمات از آن برخوردار است، لازم است اقدامات 

سازمانی مورد  وندیشوند شناسایی شوند. با کمی تامل بر تحقیقات انجام گرفته بر روی رفتار شهر کارکنان می
مهری قرار گرفته و شاید بعضی تحقیقات به نقش عدالت در ایجاد چنین رفتارهایی اشاره شده باشد ولی  کم

گری سرمایه اجتماعی  سازمانی با نقش میانجی تاکنون پژوهشی در مورد اینکه تاثیر عدالت بر رفتار شهروندی
سازی این موضوع که اکثر تحقیقات  ر نشانو تعهد سازمانی صورت نگرفته است. همچنین به خاط

های خارجی با فرهنگ خاص خود بوده، لزوم انجام  گرفته در زمینه رفتار شهروندی سازمانی در سازمان صورت
های داخلی با فرهنگ ملی خود دلیلی است بر ضرورت انجام این تحقیق. این پژوهش  این تحقیق در سازمان

نور شهر کرمان باشد که به عنوان برداشتن گامی در جهت کمبود  گاه پیامتواند برای دانش از این نظر می
گری سرمایه اجتماعی و  سازمانی با نقش میانجی پژوهش در زمینه عدالت سازمانی و رفتار شهروندی

عالی و  تواند به عنوان ایجاد یک پایه تحقیقاتی مدیریت برای مراکز آموزش سازمانی باشد و نتایج آن می تعهد
سازمانی و عوامل مرتبط با  سازمانی، زمینه ارتقا رفتار شهروندی ایر دانشگاهها باشد و ضمن رعایت عدالتس

آن را با ارائه نظریه های جدید برای دانشگاهها فراهم آورد. با وجود این، هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی 
ژوهش و تاثیر آن بر رفتار ادراکات کارکنان از میزان رعایت عدالت سازمانی در دانشگاه قلمرو پ

سازمانی آنان است تا ضمن سنجش دیدگاه کارکنان درباره موضوع پژوهش در دانشگاه، جهت  شهروندی
 توسعه این رویکرد در قلمرو تحقیق پیشنهادهای کاربردی مطرح شود.

 پژوهش نظری و پیشینه .مبانی2
های همه بنگاهها تشخیص  اصلی در دارایی های امروزی، موقعیتی  منابع انسانی سازمان عدالت سازمانی.

نظر از میزان فروش، بودجه یا فرایندهای تولیدی، عنصر اصلی که کار را انجام داده و  داده شده است. صرف
ترکیب نهایی آن را شکل می دهد، منابع انسانی است. یک کارگر در هر موقعیتی برای هر شغل چند نقش 

ریزی کرد.  ک کنیم کارمند ماشین نیست که بتوان آن را بدون خطا برنامهمعین دارد، در واقع، مهم است در
گذارد و مهم ترین  عملکرد یک کارمند تحت نفوذ عوامل بسیاری است که بر کارکرد اثربخش کارکنان اثر می

سرپرست  های سازمان، رفتار نگرش نسبت به شغل، ادراک سیاست (.2262، 6)چارینها عدالت سازمانی استآ

                                                      
1 Choudhary 



01  6931پاييز ، اول، شماره نهمسال پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي  -فصلنامه علمي 
 

همکاران، چشم انداز و ماموریت عالی، صلاحیت ها، تجربه و عملکرد صنعت به  سازمانی، مشارکت رهنگو ف

عدالت سازمانی اصطلاحی (. 2262، 6)فیلیپ و همکاران عنوان یک مجموعه، نیز بر این عوامل اثر گذارند

رود. در  رد، به کار میهای شغلی ارتباط دا است که برای توصیف نقش عدالت که به طور مستقیم با موقعیت
رفتار کرد تا احساس کنند با آنها به طور هایی  عدالت سازمانی مطرح می شود که باید با کارکنان با چه شیوه

عادلانه برخورد شده است. یکی از ابعاد عدالت سازمانی، عدالت توزیعی است، که به عادلانه بودن پیامدها و 

این نوع عدالت سازمانی در  (.6339، 2)نیهوف و مورمناره می کندنتایجی که کارکنان دریافت می کنند اش

ها، و رفتارهای ناعادلانه مدیران  دهی افراد به مداخله ( ریشه دارد که به نحوه پاسخ6315)9نظریه برابری آدامز

طرح سازمانی م ها توجه دارد. مفهوم دیگری که اخیرا در بحث عدالت و سرپرستان در توزیع امکانات و پاداش
ای است. در حالی که عدالت توزیعی، عادلانه بودن پیامدهایی را که کارکنان دریافت می  رویه شده، عدالت

های به کار گرفته شده برای تعیین این پیامدها را  کنند، توصیف می کند، عدالت رویه ای عادلانه بودن روش

ت سازمانی به طور تاریخی بر توزیع بسیاری از تحقیقات درباره عدال(. 2224، 4)گرینبرگکند بیان می

 ها بودن پرداخت عادلانهتوزیعی صرفا به  اند، اما عدالت های مرتبط با کار تمرکز کرده ها، یا پاداش پرداخت
ها، برنامه های کاری،  ها، تنبیه پیامدهای سازمانی)ارتقاء، پاداش ای از محدود نیست، بلکه مجموعه گسترده

ها و  زیعی به دامنه گسترده ای از نگرشرا در برمیگیرد. به بیانی دیگر، عدالت تو مزایا و ارزیابی عملکرد(
های  مان، در مقایسه با عملکرد و دادههای ساز ه توزیع و تخصیص پیامدها و ستادهانصاف ادراک شده دربار

که  فراگردهایی ها و ای به انصاف ادراک شده از رویه (. عدالت رویه2229، 5کنان اشاره می کند)لامبرتکار

ها زمانی منصفانه ادراک میشوند که  کند. بر این اساس رویه یابند، اشاره می توسط آنها، پیامدها تخصیص می
کار گرفته شوند و علائق  به طور ثابت و بدون درنظر گرفتن منافع شخصی و بر مبنای اطلاعات دقیق به

ها و در نهایت، هنجارهای اخلاقی نیز  ستانداردکننده مدنظر قرارگیرد و ا های سازمانی مشارکت همه بخش

ای بر مبنای انصاف ادراک شده از ارتباطات  (. علاوه بر این عدالت مراوده2221، 1ود)مسر و وایترعایت ش

این  (.2229)لامبرت، شود یفیت ارتباطات بین شخصی تعریف میبین شخصی مرتبط با رویه ای سازمانی و ک
صمیم گیری سازمانی مدنظر قرار نه بودن رفتار تصمیم گیرندگان را در فراگرد تنوع عدالت سازمانی، منصفا

ای است و به برخورد  که نوعی عدالت رویه سومین عدالت، عدالت تعاملی است (.6336، 7)مورمندهد می

شود. در  روش های رسمی تصویب شده اعمال میکند که درباره یک فرد شاغل در قالب  ای اشاره می عادلانه
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دهد.  تاثیر قرار می می شود ادراک او از عدالت را تحتبسیاری از موارد شیوه ای که با یک فرد شاغل رفتار 
 مثلا اینکه سرپرست تا چه اندازه دیدگاه او را در نظر می گیرد یا سرپرست تا چه اندازه مشکلات شخصی

 (.6337، 6)بیسکند لاحضه با او رفتار میاحترام و م کند و تا چه اندازه با خود را در برخورد با او لحاظ می

نقشی و رفتار فرانقشی  سازمانی را به رفتار درون محققان رفتارهای درون سازمانی. رفتار شهروندی
های رسمی  شود که در شرح وظایف و نقش درون نقشی به رفتارهایی گفته می اند. رفتارهای تقسیم کرده

دهد، اما رفتارهای  کند و پاداش می ان آنها را شناسایی میرسمی سازم سازمان بیان شده است و سیستم
های رسمی کارکنان گفته می شود که اختیاری اند و معمولا در  ی به رفتارهای شغلی فراتر از نقشفرانقش

رفتارهای برون نقشی از  (.2261، 2)تحسین و اخترشوند اش رسمی سازمان در نظر گرفته نمیسیستم پاد

کند  فرانقش بودن این رفتارها بیان می (2223، 9)یونشود تعامل با سازمان ایجادمیوندی در احساس شهر

کنند و از انجا که رفتار  برای افزایش اثربخشی، فعالیت می افراد بیش از چیزی که وظیفه دارند
خ به روابط همکاران است)دین و سازمانی جزء نقش رسمی افراد نیست، شاخصی رفتاری برای پاس شهروندی

  اد شده است، مانند رفتار شهروندیهای مختلفی برای شرح رفتار فرانقشی پیشنه (. عنوان2225، 4نگا

و عملکرد ضمنی. برجسته ترین فرانقشی  ، رفتارهای خودجوش  گرایانه، رفتار رفتارهای اجتماعیسازمانی، 

هاد کردند و مقبولیت ( آن را پیشن6339)5است که اسمیت و همکاران  «رفتارشهروندی سازمانی »عنوان 

بیست و یکم، تعداد پژوهش ها در این زمینه، رشد چشمگیری داشته است.  غاز قرنآبیشتری یافته است. با 
در این پژوهش ها، رابطه رفتار شهروندی سازمانی با متغیرهایی در زمینه مختلف مدیریت، از قبیل منابع 

مدیریت بین الملل، اقتصاد و رهبری بررسی شده است. انسانی، بازاریابی، روان شناسی، مدیریت راهبردی، 
به کار گرفته شده « فرانقشی»البته فقط در مطالعات اولیه، در تعریف رفتار شهروندی سازمانی، اصطلاح 

 (. 6933، )زارعی متین است, اما در چند مطالعه اخیر، تعریف خارج از نقش بودن به کار گرفته نشده است

اند، به سه دسته تقسیم  ستیابی به اثربخشی سازمانی حیاتیی کارکنان را که برای د( رفتارها6314) 1کتز

 کرده است که عبارت اند از: 
 افراد باید کارهایی انجام دهند تا در سیستم سازمانی باقی بماند. .6

 افراد باید تکالیف و نقش هایی را در قالب سبکی مطمئن و معتبر انجام دهند. .2

وآورانه و خودجوشی برای دستیابی به اهداف سازمانی انجام دهند که فراتر از افراد باید فعالیتی ن .9
 ویژگی های نقش سازمانی آن هاست.
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  .رفتار های دسته دوم و سوم، نمونه هایی از رفتار شهروندی سازمانی است
 رفتار شهروندی سازمانی که در محل کار بروز می یاید، به شرح زیر تعریف می کنند:

از رفتارهای داوطلبانه و اختیاری که بخشی از وظایف رسمی فردنیستند، اما با این وجود  مجموعه ای»

 (.2224، 6)اپلبام و همکاران« توسط وی انجام و باعث بهبود موثر وظایف و نقش های سازمان می شوند

 ابعاد رفتار شهروندی سازمانی
. اسمیت و ندی سازمانی پیشنهاد شده استابعاد مختلفی برای تعریف و کاربردی کردن مفهوم رفتار شهرو

سازمانی پیشنهاد کردند.  را به عنوان اجزای رفتار شهروندیدوستی و مقبولیت همگانی  ( نوع6339)2همکاران

( نوع دوستی، وظیفه شناسی، ادب، حسن شهروندی و جوانمردی را به عنوان ابعاد رفتار 6333ارگان )
سازمانی و  زمانی، همیاری بین شخصی، وفاداری( اطاعت سا6336اهام )شهروندی سازمانی پیشنهاد کرد)(. گر

همیاری، جوانمردی و  رفتارهای( 6334)9سازمانی را پیشنهاد کرد)( و پادساکف و مکنزی  مشارکت

 ( معتقد است که رفتار شهروندی در سازمان سه نوع است6336) 4شهروندی را مطرح کردند. گراهام حسن

 (:2229، 5ن)بیئنستوک و همکارا

: این واژه توصیف کننده رفتارهایی است که ضرورت و مطلوبیتشان شناسایی شده است اطاعت سازمانی
های اطاعت سازمانی رفتارهایی مانند احترام  اند. شاخص شده و در ساختاری معقول از نظم و مقررات پذیرفته

ن مسئولیت ها با توجه به منابع سازمانی به قوانین سازمانی، انجام دادن وظایف به طور کامل و انجام داد
 است.

های دیگر سازمانی  ری به خود، افراد و واحدها و بخش: این وفاداری به سازمان از وفاداوفاداری سازمانی
متفاوت است و بیان کننده میزان فداکاری کارکنان در جهت منافع سازمانی، و حمایت و دفاع از سازمان 

 است.

یابد که از آن جمله می توان به  یر بودن در اداره سازمان ظهور میواژه با درگ : اینمشارکت سازمانی
 حضور در جلسات، به اشتراک گذاشتن عقاید خود با دیگران و آگاهی از مسائل جاری سازمان، اشاره کرد.

، 1د)نیولنبه طور کلی پنج بعد رفتار شهروندی که بسیار مورد قبول محققان واقع شده است، عبارتند از

2262:) 
ای فراتر از آنچه  صی )رفتار درون نقشی( را به شیوه: یعنی یک کارمند وظایف تخصیوظیفه شناسی
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بخش استفاده  مافوقش انتظار دارد، انجام دهد. اگر کارکنان، به موقع سر کار حاضر شوند، از زمان به طور اثر
قوانین و مقررات سازمانی حتی در  های اضافی درخواست نکنند و تلاش کنند از کنند، ترجیحا مرخصی

پیروی کنند، رفتارهای خاصی را انجام می دهند که فراتر خصیت و روحیه آنها سازگار نباشد،صورتی که با ش
 .از حداقل سطح وظیفه مورد نیاز برای انجام دادن آن کار است

وظیفه اش در شرایط دوستی یعنی کمک یک کارمند به کارمند دیگر برای انجام دادن  : نوعنوع دوستی
غیرمعمول. این بعد رفتارهای شهروندی سازمانی به رفتارهای مفید و سودبخشی از قبیل ایجاد صمیمیت، 

نی که همدلی و دلسوزی میان همکاران اشاره دارد که خواه به طور مستقیم و یا غیر مستقیم به کارکنا
 .کند مشکلات کاری دارند، کمک می

خود را مسئول مشارکت در امور سیاسی و اداری سازمان می دانند و در  : یعنی افرادحسن شهروندی
برگیرنده حمایت از عملیات اداری سازمان است. شامل رفتارهایی از قبیل حضور در فعالیت های فوق برنامه و 

جز اضافی، زمانی که این حضور الزامی نباشد، حمایت از توسعه و تغییرات اجرا شده توسط مدیران سازمان و 
 .آن است

: جوانمردی عبارت است از تاکید بر جنبه های مثبت سازمان به جای جنبه های منفی آن. به جوانمردی
پذیری به شکیبایی در برابر  طور کل، جوانمردی یعنی اجتناب از انجام دادن برخی کارها. جوانمردی یا تحمل

 ندی، اشاره دارد.م های مطلوب و مساعد، بدون اعتراض، نارضایتی و گلایه موقعیت

کنند و رفتارهایی مانند کمک به  اد با دیگران با احترام رفتار می: ادب یعنی افرادب)احترام و تکریم(

 (.6333، 6)ارگانشود یجاد یا حاد شدن مشکل را شامل میدیگری برای جلوگیری از ا

کاری در تعهد به انجام واژه تعهد به معنی عمل سپرده گذاری به یک موسسه و توافق و  سازمانی. تعهد

( در مقاله 6351) 2سازمانی نیز اولین بار توسط وایت (. مفهوم تعهد6932آینده است)شفقت و همکاران،

(. پس از انتشار مقاله پورتز، استیرز، مودی و بولیان 6932جی، سلطانی و امیر پورمطرح شد )« سازمانی انسان»
که مودی، استیرز و پورتز،  6373ی پرداختند و سپس در سال که به تعریف جامع تعهد سازمان 6374در سال 9

، 4)مک کروسکیسنجه ای برای اندازه گیری آن طراحی و معرفی کردند، توجه به این مفهوم شدت یافت

2227.) 
)اکروید و کارکنان به سازمانی که در آن اشتغال به کار دارند، بیانگر تعهد است ات وابستگیدر ادبی

سازمانی عبارت است از  ( پس تعهد2227، 1داند)مایر رد متعهد، سازمان را معرف خود میف .(2223، 5همکاران
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تعهد سازمانی اشاره به  (.2223، 6)هوکئمکند قدرت و مقدار هویتی که یک فرد با سازمان خود احساس می

تعهد سازمانی دلبستگی کارمند به سازمان، احساس هویت با آن و احساس تعهد به سازمان دارد. در نتیجه 

 (.2223، 2)لیویک فرایند پویای تعامل بین شخص و محیط می باشد

دانند که تعاریف آنها در  مایر و آلن سه بعد اصلی تعهد را تعهد عاطفی، تعهد عقلایی و تعهد هنجاری می
 گردد: جدول زیر بیان می

 (7002. انواع تعهد از نظر آلن و مایر )1جدول شماره

 تعاریف نوع تعهد

 الگوی ذهنی که از تمایل شخص برای ماندن در سازمان تشکیل شده است عاطفی تعهد

 اخلاقی فرد برای ماندن در سازمان است احساس تعهد هنجاری تعهد

 های شغلی دیگر شکل گرفته است ها و فرصت تعهد و تعلق که بر پایه نبود گزینه مستمر تعهد
 (Cho and Huang, 2012) اقتباس از:

( نیز معتقد است که تعهد عاطفی کارکنان به سازمان، احراز هویت خود با سازمان و 2266) 9ستگ وست

( نیز 6337)4باشد. مایر و آلن  بودن به عنوان عضوی از سازمان میمشغولیت در آن و درباره میل کارکنان به 

تقدند در چرخه زندگی تعهد سازمانی را به عنوان یکی از جنبه های زندگی سازمانی معرفی کردند که مع

تعهد سازمانی ذاتا چند بعدی می باشد. کارکنان متعهد، کارایی  (.2266، 5)کسار و برینر سازمان کاربرد دارد

از سایر کارکنان سازمانی هستند و گرایش کمتری به ترک  دهند. چنین کارکنانی مولدتر سازمان را ارتقا می

در نتیجه برای افزایش تعهد سازمانی، پیش قدم شدن خود (. 2262، 1الوری و همکاران )مکسازمان خود دارند

 (. 6936پور،  قلی) مدیران در پایبندی به تعهدات سازمانی و ارتقاء سطح اعتماد در سازمان توصیه می شود
هاست.  انسانی و ارضای نیازهای آن ازمان در گرو توجه ویژه به نیرویموفقیت س سرمایه اجتماعی.

شوند، در  حول و نوآوری در سازمان محسوب میهای بنیادی سازمان و منشاء هر گونه ت رمایهسانی سان منابع
توان یکی از عوامل نیل به موفقیت سازمان را افزایش میزان سرمایه اجتماعی کارکنان دانست.  نتیجه؛ می

نظر  معه برای صرفاای است که از آمادگی روحی و روانی افراد یک ج ایه اجتماعی ثروت و دارایی نهفتهسرم
 (. از آنجا که در6933گنجی و ستوده، آید) شخصی و درگیر شدن در عمل جمعی پدید می کردن از منافع

تن و نیز تقلب بیشتر است، رف طلبی، شانه خالی کردن، از زیرکار در های پیچیده، احتمال فرصت سازمان
اجتماعی  کارکنان دارای سرمایهست. درنتیجه، اجتماعی بیشتری برای پیشگیری از این رفتارها لازم ا سرمایه
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وری آنها هزینه های زیادی را  و سازمان برای جلب رضایت و بهره بالاتر برای سازمان بسیار اهمیت دارند
ترین  انسانی مهم اقتصادی، فیزیکی و نیروی های سنتی مدیریت، توسعه سرمایه هصرف می کند. در دیدگا

ی توسعه در عصر حاظر به سرمایه اجتماعی بیشتر از سرمایه های اقتصادی، نقش را ایفا میکرد، اما برا
ها  تمال زیاد سایر سرمایهاجتماعی کافی است، به اح دیم. در جامعه ای که فاقد سرمایهفیزیکی و انسانی نیازمن

ذیر است؛ پ ای مدیریت اجتماعی پدیده نیست.از طرفی، سرمایهپذیر  شود و استفاده از آنها امکان  تلف می
های مشخصی از سازمان بازسازی، یا به فرایند  ها در حوزه گذاری توان آنرا بر اساس سیاست میمعنا  بدین
ها به طور فیزیکی وجود ندارد، بلکه  گیری آن کمک کرد. سرمایه اجتماعی بر خلاف سایر سرمایه شکل

های  ایین آمدن سطح هزینهحاصل تعاملات و هنجارهای گروهی و اجتماعی است که افزایش آن به پ
 شود. عملیاتی سازمان منجر می

کند ارزش ایجاد کنند، کارها را درست انجام  ماهیتی زاینده و مولد دارد، افراد را وادار می ؛سرمایه اجتماعی
دهند و به اهداف خویش دست یابند، و ماموریت زندگی خود را انجام دهند. به عبارت دیگر، بدون سرمایه 

کس و هیچ سازمانی موفق نیست. از این رو، موضوع سرمایه اجتماعی، محور اصلی مدیریت در  هیچاجتماعی 
شود و مدیرانی که بتواند در سازمان سرمایه اجتماعی ایجاد کنند، علاوه بر اینکه راه  سازمان محسوب می

شود. در  ق نیز قلمداد می(، موف6932آبادی،  احمدی و فیض) کنند کامیابی شغلی و سازمانی خود را هموار می 
اکنون تغییرات پرشتاب محیطی، فناوری  گذشته به سرمایه اجتماعی به صراحت توجه نمیشد، اما هم

رت پیشرفت مداوم اطلاعات، نیازهای رو به رشد به اطلاعات و نیازهای آینده به نوآوری، خلاقیت و ضرو
را به عنوان یکی از منابع ارزشمند سازمانی توجه اجتماعی  کند رهبران سازمان به سرمایه سازمان ایجاب می

  اند و آنرا شامل ابعاد کنند. ناهاپیت و گوشال با رویکردی سازمانی سرمایه اجتماعی را طبقه بندی کرده
کند که  (. بعد ساختاری به جنبه هایی توجه می6932فیضی و رونقی، دانند) ای می ساختاری، شناختی و رابطه

کند، و وسعت سهیم شدن  اسیر و سیستم مفهومی مشترک بین اعضای گروه را فراهم میها، تف نمایی باز
اعضای گروه پروژه در ادراکی مشترک و گسترش رویه شناختی مشترک در میان خودشان را منعکس 

ی سوابق تقابلات )در  واسطه روابط شخصی که مردم میان خودشان به(.2266، 6)یانگ و راولینسونکند می

دهد. یک جنبه مهم بعد  ای را تشکیل می دهند، بعد رابطه حیطی سازمان کم نیست( پرورش میشرایط م
ترین جنبه  (.مهم2266)یانگ و راولینسون، یابد که میان اعضای یک گروه پرورش می ای اعتمادی است رابطه

عی در سازمان پیامدهای ها و هویت است. وجود سرمایه اجتما هنجارها، بایداجتماعی اعتماد، این بعد از سرمایه
 توان به خلاقیت سازمانی اشاره کرد. آورد که از آن جمله می گوناگونی را برای سازمان به ارمغان می
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 مفهومی ها و الگوی .توسعه فرضیه3
منزله تحقق عدالت در  در واقع مینیاتوری از جامعه بوده و تحقق عدالت در آنها به های امروزی سازمان

سازمانی از  های مهم در رفتار به همین دلیل امروزه عدالت سازمانی به مانند سایر متغیر سطح جامعه است.
شغلی جایگاه خاصی را در متون مدیریت پیدا کرده است. تحقیقات و مطالعات در  سازمانی و رضایت جمله تعهد

در این حوزه بوده های جدید  دهد و حاصل این تحقیقات دستاورد این حوزه آهنگ رو به رشدی را نشان می
تفاوت باشند چرا که  توانند نسبت به این موضع بی های امروزی نمی است. با این توصیف مدیران در سازمان

ها  چه مدیران سازمان های انسانی به عنوان یک نیاز مطرح بوده و خواهد بود. چنان عدالت به مانند سایر نیاز
اید قادر باشند درک وجود عدالت در سازمان خود را در کارکنان به دنبال پیشرفت و بهبود در سازمان هستند، ب

ها مشکلات زیادی در  وجود آورند. بدون ایجاد زمینه های مناسب برای ادراک عدالت و انصاف، سازمان به
برگ معتقد است که ادراک عدالت سازمانی، یک الزام اساسی  انگیزش و هدایت کارکنان خواهند داشت. گرین

باشد.  ها مشغول به کار هستند، می شخصی افرادی که در سازمان ها، رضایت د موثر سازمانبرای کارکر
کند )فانی  های کارکنان، نقش بسیار مهمی را ایفا می ها و رفتار همچنین ادراک عدالت در شکل دادن نگرش

رفتار  سازمانی بر سازمانی همواره تاثیر عدالت های پیرامون عدالت (. پژوهش6932و همکاران، 
سعید اختر  تحسین و محمد ( و نوشئنا6933زیناب و همکاران ) اند. بهلولی سازمانی را تصدیق کرده شهروندی

( دریافتند که عدالت سازمانی با رفتار 2265)2( و آکرای و اکشئران 2264(، اسماعیلی )2261)6

رفتار استوار است و عامل مورد  سازمانی بر تغییر سازمانی در ارتباط است. منطق رفتار شهروندی شهروندی
 توجه در این تغییر، انسان است. بر همین مبنا فرضیه زیر بیان می شود:

H1 :سازمانی دارد. عدالت سازمانی تاثیر معناداری بر رفتار شهروندی 

اصفهانی و همکاران  ( و نصر6937) امیرخانی و پورعزت(، 6935آذر و همکاران )هم چنین نتایج تحقیق 
نشان داد که میان سرمایه اجتماعی و عدالت سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. به طوری که شکل  (6932)

 گیری سرمایه اجتماعی به شدت تحت تاثیر ادراک عدالت در سازمان است. از این رو می توان گفت:
H2دارد. بر سرمایه اجتماعی تاثیر معناداری : عدالت سازمانی 

ف یمانی )مدیریت منعطف(، سازمان ها به کارکنانی نیاز دارند که فراتر از تکالدر ساختارهای جدید ساز
اجتماعی )مزیت  های درون سازمان، به سرمایه گیری از منابع و سرمایه شغلی خود فعالیت کنند تا با بهره

(. 624، ص 6934ان، رقابتی( دست یابند و به بهبود عملکرد سازمانی کمک کنند) شمسی و همکار
گیرد که این روابط  فردی بین افراد سازمان شکل می به وسیله وجود روابط نزدیک میان اجتماعی ایهسرم

                                                      
1 Nosheena Tahseen & Muhammad saeed Akhtar 

2 Acaray & Akturan 
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سازمانی اشاره داشته باشد. پوتنام معتقد است که  تواند به همان رفتارهای شهروندی فردی می نزدیک میان
جاد اعتماد، محبت و شود به ای شان داده میرفتارهایی از قبیل همکاری و مشارکت که توسط افراد ن

وثر است. بنابراین چنین اجتماعی م کرده و در ایجاد و ارتقای سرمایهمشترک، میان آنها کمک  درک
در سازمان هاست )سبحانی نژاد و همکاران، « رفتارهای شهروندی »اجتماعی محور، کاملا مشابه با  رفتارهای

ازمان ها نوآور، منعطف، بهره ور و در برابر بقا و (. بروز رفتار شهروندی سازمانی باعث شده است که س6933
ست سازمانی ا نی، به دلیل تاثیر آن در اثربخشیسازما اشند. اهمیت یافتن رفتار شهروندیموفقیتشان مسئول ب

فتار دهنده ر اجتماعی، شکل کند. در هر حال، سرمایه اجتماعی اعمال می که این اثر را از طریق سرمایه
ید که عملکرد سازمان را آ مانی، دارایی با ارزش به شمار میساز است و رفتار شهروندیسازمانی  شهروندی

 شود: دهد. بر همین مبنا فرضیه زیر بیان می ارتقا می
H3 :سازمانی دارد. اجتماعی تاثیر معناداری بر رفتار شهروندی سرمایه 

عدالت هم اند.  مستمر بررسی کرده هدعاطفی و تع سازمانی را در دو شکل اساسی تعهد  تحقیقات متعدد تعهد
در چگونگی تعیین پیامدهای سازمانی برای کارکنان )عدالت رویه ای( و هم در آنچه که به کارکنان ارائه 

و مدیریت به  سازمانی توجه مدیران زمانی کارکنان تاثیر دارد. عدالتشده است )عدالت توزیعی( در تعهد سا
تقویت تعهد کارکنان به سازد که در نهایت، باعث افزایش و  ز اعتماد میدهد و پلی ا کارکنان را نشان می

شود. کارکنانی که  منجر به ادراک مشروعیت سازمان میسازمانی  شود. علاوه بر این، عدالت سازمان می
شوند که به سازمان اعتماد  رکنان منصف و عادل است، تشویق میاحساس می کنند سازمان در رفتار با کا

دهد؛ به عبارت دیگر امکان ندارد  نی آنها را افزایش میسازما وفادار شوند و این در نهایت تعهدبه آن  کنند و
)لامبرت، که کارکنان به سازمانی اعتماد، تعلق و تعهد داشته باشند که رفتار عادلانه و منصفانه نداشته باشد

رویه ای مرتبط است و  بتی هم با عدالتعاطفی به طور مث تحقیقات متعددی نشان داده اند که تعهد(. 2229

سازمانی کارکنان رابطه  سازمانی با تعهد ( پی بردند که عدالت2226)6مکاران توزیعی، کولکویت و ه هم عدالت

هر حال آنها نشان دادند که تر است ولی به  توزیعی قوی ارد. این رابطه به ویژه در عدالتمثبتی د

. بسیاری از مطالعات شامل (2223، 2)هندلونداری دارد نی رابطه مثبت و معنیسازما ای نیز با تعهد رویه عدالت

را  اجتماعی است که در آن، کارکنان رفتار عادلانه و منصفانه سازمان و تحلیلی مبتنی بر نظریه مبادله تجزیه
ر که سازمانی طو اخلاقی، کارکنان همان دهند. در زمینه محیط عاطفی پاسخ می به طور متقابل با احساس تعهد

س تعهد پاسخ می دهد، کنند که از محیط کار اخلاقی و عادلانه حمایت میکند، آن را با احسا را پیدا می
بر همین  دارد. تاثیربه طور مثبتی بر تعهد سازمانی  سازمانی گونه مطرح نمود که عدالت توان این بنابراین می

 شود: مبنا فرضیه زیر بیان می

                                                      
1 Coluitt et al 

2 Handlon 
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H4 :سازمانی دارد. اثیر معناداری بر تعهدعدالت سازمانی ت 

.پذیرش 6شود: (، تعهد کارکنان به سازمان را با سه ویژگی شرح داده می6332بر اساس تعریف رایس )
. قصد قوی 9.تمایل برای اعمال تلاش به نمایندگی از سوی سازمان و شغل و 2عاطفی و شناختی از شغل؛ 

سازمانی دارد اهداف سازمانی  وقتی فردی تعهد ،(2262، 6ان)چن و همکارو تمایل به حفظ عضویت در شغل

اهداف  های تلاش برای دستیابی به کند و جلوه یدن به آن اهداف تلاش و ایثار میرا می پذیرد و برای رس
کارکنان خود را با  (. وقتی9، ص6933شود )مهرابی و دیگران،  سازمانی دیده می سازمان، در رفتار شهروندی

پردازند.  هترین شیوه به تلاش در سازمان میکنند به ب شناسایی می های سازمانی یفها و تکل زشاهداف و ار
هایشان را به  کوشد بهترین تلاش کنند بلکه می با همکاران خود ارتباط برقرار مینه تنها کمک خواهند کرد و 

ازمانی با عملکرد شغلی و س به باور مایر و آلن، ارتباط تعهد (2266، 2)هانگ و یوسازمان اختصاص دهد

خدمت، غیبت و تاخیر کارکنان معکوس  ی مستقیم است و ارتباط آن با ترکرفتارهای مبتنی بر تابعیت سازمان
یفی عاطفی، مستمر و تکل در هر یک از اجزای سه گانه تعهد است. بنابراین ماهیت ارتباط فرد با سازمان

ی خواهند بمانند. افرادی با مانند برای این که م ازمان میسعاطفی قوی در  متفاوت است. کارکنان با تعهد
مانند زیرا نیاز به ماندن دارند و کسانی که تعهد تکلیفی دارند، احساس می کنند که  مستمر قوی می تعهد

سازمانی و رفتارشهروندی سازمانی، مایر و  (. در ارتباط با تعهد631، ص6933 بمانند )بهروان و سعیدی،
(، بر این باورند که دو بعد تعهد مستمر و هنجاری درجه کنترل و نظارت خارجی دارند و 2226هرسکویچ )

زمانی سا ثبت این بعد را بر رفتار شهروندیترکیب یکی یا هر دو آنها با تعهد عاطفی ممکن است تاثیر م
سازمانی مشارکت  تری در شرایط رفتار شهروندی عاطفی باید با قصد و نیت قوی کاهش دهد. کارکنان با تعهد

مایر و همکاران  .(2221، 9)گللتی و همکارانداشته باشند تا زمانی که منشا تعهد با هزینه ها همراه باشد
(، بر این باورند که تعهد سازمانی با مقایسه تاثیر متقابل بین انتظارات و گرایش 2227( و کوهن )2222)4

یابد و در نهایت به  های شغل، گسترش می و ویژگیاختی های خود بر اساس ویژگی های فردی و جمعیت شن

ی روانی فرد به با افزایش تعهد، وابستگ (2262، 5)لارنس و همکارانرفتار شهروندی سازمانی منجر می شود

یابد، هر چه این وابستگی  در رفتار فرد در سازمان بروز می یابد که این وایستگی و اعتقاد، سازمان افزایش می
مثبت  شود. کسی که دلبستگی و علاقه قوی دارد احساس مال بروز این رفتار نیز بیشتر میبیشتر باشد احت

ر همین مبنا فرضیه زیر رود موجب بروز رفتار شهروندی سازمانی در فرد شود. ب قوی نیز دارد که انتظار می
 شود: بیان می

                                                      
1 Chen et al 

2 Huang & You 

3 Gellatly et al 

4 Mayer et al 

5 Lawrence et al 
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H5 :سازمانی دارد. سازمانی تاثیر معناداری بر رفتار شهروندی تعهد 
عملکرد و  سازمانی در کیفیت شغلی و تعهد ر تسهیل انجام وظایف و نقش رضایتاجتماعی د سرمایه سهم

)فاخر و استرود، بسیار مهم  نی مبنای توسعه جوامع به شمار میانسا انسانی، که امروزه نیروی تربیت نیروی

نی در سازمان انسا اری نیرویبرد بستر مناسبی را برای بهرهتواند  زیرا سرمایه اجتماعی می (.2262، 6اسدی

ای خود، قادر به انجام  حرفه تر، اعتماد متقابل و افزایش دانشانسانی با مشارکت بیش فراهم کند تا منابع

 های این حال مطالعاتی که تاثیر سازه با(. 2266، 2)گاورین و دیندفارکوشتعهدات خود در برابر سازمان باشند

گون فعالیت شغلی کارکنان آموزشی مورد توجه قرار دهد، کمتر صورت گرفته اجتماعی را بر ابعاد گونا سرمایه
اعی بر تعهد سازمانی کارکنان است. بررسی تحقیقات پیشین نشان دهنده تاثیر عموما مثبت سرمایه اجتم

اجتماعی و تعهد سازمانی را بین کارکنان  ( رابطه سرمایه6936خورشید ) (.2223، 9است)حقیقتیان و همکاران

بانک های دولتی شهر کرمان بررسی کردند و رابطه مثبت و معناداری بین این دو متغیر را نتیجه گرفتند. 
( نقش و میزان تاثیر سرمایه اجتماعی را بر تعهد سازمانی و آموزش اثربخش 6932کاظم زاده و قاسم زاده )

ابطه مثبت و معنادار وجود دارد. بر بررسی شد و نتیجه شد میان سرمایه اجتماعی و گرایش به تعهد سازمانی ر
 شود: همین مبنا فرضیه زیر بیان می

H6 :سازمانی دارد. سرمایه اجتماعی تاثیر معناداری بر تعهد 
 شود. ارائه، می 6با توجه به مباحث مطرح شده الگوی مفهومی پژوهش حاضر به صورت شکل 

 
 . الگوی مفهومی پژوهش1شکل

                                                      
1 Fakhraee & Asadi 

2 Gyvryan & Dindarfarkvsh 

3 Haghighatian et al 

عدالت 
 سازمانی

رفتار 
شهروندی 

 سازمانی

ایه سرم
 اجتماعی

تعهد 
 سازمانی
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 شناسی پژوهش .روش4
های  گرا است و از نظر رویکرد در زمره پژوهش این پژوهش از نظر فلسفه پژوهش، پژوهشی تجربه

از طریق  استنباطی قرار میگیرد. راهبرد پژوهش از نوع توصیفی و پیمایشی است که به صورت کمی و

ر از نظر جهت گیری در زمره (. پژوهش حاض6،2262ساندرزهای مقطعی انجام پذیرفته است) گردآوری داده

های ارزیابی قرار میگیرد که قصد آزمون فرضیه را دارد و ابزار پرسشنامه به این منظور استفاده  پژوهش
و  pls) )در پژوهش حاضر با روش الگوی سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی  .میکند

آماری  آزمون شده و الگوی مفهومی ارائه شد. جامعه های فرضیه SMARTPLS2با استفاده از نرم افزار 
نفر است.بر اساس جدول  412 باشد که به تعداد پژوهش حاضر کلیه کارکنان دانشگاه پیام نور کرمان می

نفر به عنوان نمونه آماری جهت مطالعه  262ای گیری تصادفی طبقه مورگان و با استفاده از روش نمونه
نفر و  51نفر، از دانشکده فنی و مهندسی  625انسانی  ه از دانشکده علومصورت ک انتخاب شدند. بدین
 نفر انتخاب گردید. 43دانشکده علوم پایه 

 بررسی روایی پرسشنامه-6-4

پرسشنامه ضمن کسب آرای خبرگان و استادان دانشگاه و همچنین استفاده از  محتوایی برای تایید روایی
به نحوی تعدیل و تصحیح در مبانی نظری پرسشنامه صورت گیرد که  های استاندارد تلاش شد تا پرسشنامه

انایی پاسخ به آن را داشته باشند. در ضمن، به منظور بررسی روایی همگرای بیشتر مشارکت کنندگان تو
 میانگین واریانس به AVE معیار استفاده شد. (AVE) پژوهش نیز از شاخص میانگین واریانس استخراجی

دهد که هر چه این همبستگی بیشتر باشد،  های خود را نشان می ه با شاخصده بین هر سازاشتراک گذاشته ش

را  2,5(، استاندارد بالای 6336(. از آنجایی که فورنل و لارکر )6335، 2)بارکلی برازش نیز بیشتر خواهد بود

 ی مناسبی برخوردارند.های پرسشنامه از روایی همگرا توان گفت سوال اند، می برای این شاخص در نظر گرفته

 بررسی پایایی پرسشنامه-2-4

( بهره گرفته شد. از آنجایی CRترکیبی ) کرونباخ و پایایی ها نیز از ضریب آلفای برای سنجش پایایی سوال
تری نسبت به  معیار مدرن PLSهاست، روش  که معیار آلفای کرونباخ معیاری سنتی برای تعیین پایایی سازه

(. برتری این معیار نسبت به 6932زاده،  برد )داوری و رضا ترکیبی به کار می نام پایاییکرونباخ به  آلفای
هایشان با  ها نه به صورت مطلق؛ بلکه با توجه به همبستگی سازه کرونباخ در این است که پایایی سازه آلفای

ها به کاربرده  معیار هر دوی این PLSشود. در نتیجه، برای سنجش بهتر پایایی در روش  یکدیگر محاسبه می

                                                      
1 Saunders 

2 Barclay 
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کرونباخ، باگازی و یی مقدار  را برای آلفای 2,7(. کرونباخ میزان استاندارد 6932زاده،  شوند )داوری و رضا می
(. همچنین، 6932زاده،  اند )داوری و رضا ترکیبی به منظور سنجش پایایی بیان کرده را برای پایایی 2,1بالای 

اند. از آنجا که همه  ا به عنوان مقدار ملاک بارهای عاملی در نظر گرفتهر 2,5(، عدد 6333)6ریوارد و هاف 

های آن از واریانس خطای  و شاخص  شود که واریانس بین سازه هستند، نتیجه می 2,5بارها بیشتر از 
 قبول است. نتایج ضرایب گیری در این پژوهش قابل های اندازه گیری آن سازه بیشتر بوده، پایایی مدل اندازه

 هاست. دهنده روایی و پایایی مناسب پرسش نمایش داده شده که نشان 2شده در جدول  یاد
 . آزمون پایایی و روایی7جدول

متغیرهای 
 پنهان

نام 
اختصاری 

 متغیرها
 سوال ها

بارهای 
 عاملی

 کرونباخ آلفای منبع
ضریب پایایی 

 ترکیبی
میانگین واریانس 

 استخراجی

 OJ سازمانی عدالت

Q1 2,763 

 2,564 2,732 2,713 (6333میت)اس

Q2 2,142 

Q3 2,932 

Q4 2,141 

Q5 2,132 

Q6 2,517 

سرمایه 
 اجتماعی

SC 

Q7 2,539 

ناهاپیت و 
 (6333گوشال)

2,723 2,369 2,524 

Q8 2,761 

Q9 2,519 

Q10 2,139 

Q11 2,134 

Q12 2,131 

 OC سازمانی تعهد

Q13 2,193 

یر و آلن می
(6337) 

2,313 2,739 2,526 

Q14 2,133 

Q15 2,171 

Q16 2,532 

Q17 2,432 

Q18 2,143 

رفتارشهروندی 
 سازمانی

OCB 

Q19 2,136 

جان و یونگ 
(2262) 

2,726 2,366 2,522 

Q20 2,156 

Q21 2,762 

Q22 2,174 

Q23 2,125 

Q24 2,549 

                                                      
1 Rivard & Huff 
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 ها  ها و یافته .تحلیل داده5
های  شناختی و تحلیل منظور تحلیل ابعاد جمعیت های پژوهش در دو بعد توصیفی و استنباطی به تحلیل داده

استفاده بود که بر  پرسشنامه قابل 262شود. در پژوهش حاظر  های پژوهش در ادامه ارائه می مرتبط با فرضیه
کاری، تحصیلات به  اساس توزیع جمعیت شناختی نمونه مورد بررسی برای ابعادی از قبیل جنسیت، سابقه

 است. 9صورت جدول 
 ها شناختی داده .مشخصات جمعیت3جدول

 دانشکده
تعداد 
پاسخ 

 دهندگان

 جنسیت
 سابقه کاری

 )بر حسب سال(
 سطح تحصیلات

 ≤6 6-5 5-62 ≥62 زن مرد
فوق لیسانس و 

 بالاتر
 کاردانی لیسانس

 66 79 26 3 93 26 97 42 19 625 علوم انسانی

 3 91 62 3 62 67 63 24 92 51 فنی و مهندسی

 4 95 62 3 62 62 63 65 94 43 علوم پایه

 29 644 49 25 16 52 74 36 623 262 کل

 %66 %13 %26 %62 %92 %29 %95 %93 %16 %622 درصد

 

درصد زن بودند، از نظر سطح  93درصد مرد و  16مطالعه در پژوهش حاضر از نظر جنسیتی نمومه مورد 
ارشد و بالاتر بودند، که  درصد کارشناسی 26درصد لیسانس و  13درصد مدرک کاردانی،  66تحصیلات نیز 

دهند. دهد اکثر افراد نمونه را مردان و افراد دارای مدرک لیسانس تشکیل می  اطلاعات حاصل نشان می
 همچنین، بیشتر افراد نمونه سابقه کار بیشتر از ده سال داشتند.

های پژوهش از الگوی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی استفاده شد؛  برای آزمون فرضیه
 اما قبل از اینکه به تفسیر الگو پرداخته شود ابتدا باید مناسب بودن الگو در سه بخش الگوی اندازه گیری،
الگوی ساختاری و الگوی کلی مورد تایید قرار گیرد تا بتوان به نتایج آن اعتماد کرد و در واقع باید پایایی و 

گیری در قسمت قبل توضیح داده شد؛ بنابراین از تایید  اعتبار الگو اثبات شود. موارد مرتبط با بخش اندازه
ضریب  شاخصوی ساختاری اشاره کرد که از دو گیری باید به قابلیت اتکای الگ مناسب بودن الگوی اندازه

 ، ارائه شده است.4برای این منظور استفاده شده و در جدول Q2( و R2تعیین)
 .برازش الگوی ساختاری4جدول

 متغیر
Q2 >0.15

 
R2 >0.19

 

 443/2 612/2 سرمایه اجتماعی

 972/2 632/2 تعهد سازمانی
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 466/2 612/2 سازمانی رفتار شهروندی

نیز به برازش کلی الگو اشاره شده است که در الگوی مبتنی بر حداقل مربعات جزئی از شاخص  ادر انته
GOF به دست آمد که  427/2باشد، این شاخص برای الگوی حاضر  9/2شود و باید بیشتر از استفاده می
 دهنده مناسب بودن الگوی کلی است. نشان

 آزمون فرضیات پژوهش

های  نمایش داده شدند)ضرایب بار 2گیری که در جدول  های اندازه مدل های برازش به علت آنکه شاخص
( همگی در سطح مطلوبی هستند، برازش مناسب AVEترکیبی و ضرایب  کرونباخ، پایایی عاملی، آلفای

اند  ، نیز ضرایب مسیر و بارهای عاملی نشان داده شده2شود. در شکل شماره  گیری تایید می های اندازه مدل
ها  انگر شدت روابط هستند. اعداد در طول مسیر موید ضرایب مسیر هستند و اعداد درون دایرهکه نمای

برونزا بر  دهنده تاثیر یک متغیر تعیین معیاری است که نشان ( هستند. ضریبR2دهنده ضرایب تعیین) نشان
یر ضعیف، متوسط و به عنوان مقدار ملاک برای مقاد 2,17، و 2,99، 2,63درونزاست و سه مقدار  یک متغیر

سازمانی  تعیین برای متغیر رفتار شهروندی ، مقدار ضریب2(. در شکل 6333شود)چین،  قوی در نظر گرفته می
توان گفت این نتایج بیانگر برازش  است که می 2,972و تعهد سازمانی  2,452اجتماعی  ، برای سرمایه2,466

 های ساختاری است. متوسط رو به قوی مدل
 

 
 . ضرایب مسیر و بارهای عاملی7ره شکل شما

استفاده  tساختاری برای آزمون معناداری پارامترهای مدنظر در مدل، از شاخص آماری  در مدل معادلات
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درصد 35هستند، از لحاظ آماری در سطح اطمینان  6,31شود. لذا پارامترهایی که دارای مقادیر بزرگتر از  می
دهد و  ها را نشان می تنها صحت رابطه tالبته، باید توجه داشت که آماره (. 6932معنادارند)داوری و رضازاده، 

برای همه  Tمقادیر  9(. طبق شکل شماره 6932توان با آنها سنجید)همان،  ها را نمی شدت رابطه بین سازه
 ای معنادار میان متغیرهاست. است. این نتیجه نشان دهنده رابطه 6,31مسیرها بالاتر از 

 

 T. آماره 3شکل شماره

 

توان به آزمون فرضیات  های ساختاری می گیری و مدل های اندازه پس از اطمینان از برازش مناسب مدل
 اند: و نتایج آزمون فرضیات در جدول ذیل نشان داده شده Tپژوهش پرداخت. ضرایب مسیر، مقادیر 

 ها . آزمون فرضیه5جدول

 نتیجه آزمون Tآماره  مسیر ضرایب ها فرضیه

 تایید 2,32 2,631 رفتار شهروندی سازمانی ←سازمانی تعدال

 تایید 63,23 2,176 اجتماعی سرمایه ←سازمانی عدالت

 تایید 9,27 2,292 رفتار شهروندی سازمانی ←اجتماعی سرمایه

 تایید 9,23 2,233 سازمانی تعهد ←سازمانی عدالت

 تایید 4,19 2,929 رفتار شهروندی سازمانی ←سازمانی تعهد

 تایید 9,37 2,972 سازمانی تعهد ←اجتماعی سرمایه

 

توان نتیجه  (، می6333، 6است )هولند 2,4از آنجا که مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی 

                                                      
1 Hulland 
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های این پژوهش در حد مناسبی قرار دارند. از طرفی، تمامی  گرفت که تمامی ضرایب بارهای عاملی سوال
ها و روابط میان متغیرها را در سطح  تر هستندکه این امر معنادار بودن تمامی سوالبالا 6,31ضرایب تی از 

 دهد. درصد نشان می 35اطمینان 

 گیری و پیشنهادات نتیجه
شوند  های خدماتی محسوب می های سازمان ترین و ارزشمندترین دارایی های انسانی از جمله مهم سرمایه

دانشگاه( نقش بسیار حیاتی در توسعه و پیشرفت کشور و جامعه های آموزشی و پژوهشی) من الجمله محیط
دارد. پژوهش حاضر تاثیر عدالت سازمانی بر رفتارشهروندی سازمانی را با نقش میانجی سرمایه اجتماعی و 

کند. عدالت، از جمله مفاهیم مهم و کارکردی در  سازمانی در کارکنان دانشگاه پیام نور کرمان بررسی می تعهد
شود. شاید این مفهوم از معدود مضامین  های مدیریت از آن یاد می علوم اجتماعی است که در نظریهحوزه 

های امروزی به دنبال رویکردهای جدید در  های مختلف مدیریتی است. سازمان مورد توافق در پارادایم
رند و بازده کاری خود را بالا کار گی انسانی و فیزیکی خود را به بهترین شکل به مدیریت هستند تا بتوانند منابع

ببرند. سازمانهای آموزشی و پژوهشی نیز از این قاعده مستثنا نیستند و با توجه به ماهیت آموزشی که دارند 
 این موضوع اهمیت بیشتری دارد.
سازمانی و رفتارشهروندی سازمانی تایید  های پژوهش، رابطه مستقیم عدالت در گام اول از بررسی فرضیه

(، فانی و همکاران 2261(، چان و لی )2264(، تزینر و شارونی )2267مطابق با نتایج لیم و مارتین )شد که 
های مورگان، لایدن و کلینگل نشان  باشد. ضمن تایید نظریه ( همسو می6933( و بهلولی و همکاران )6932)

د که از روحیه و روان سالم دهن دهد که کارکنان یک سازمان، زمانی رفتارهای شهروندی از خود بروز می می
ها با شناسایی عوامل تاثیرگذار بر بروز رفتارهای  رو مدیران و سرپرستان سازمان برخوردار باشند. از این

های  توانند گام شهروندی در میان کارکنان و همچنین تلاش مضاعف در ارتقای شخصیت سازمانی می
عمل  برداشته و از آسیب پذیری سازمانی جلوگیری بهموثری را در راستای نیل به اهداف متعالی سازمان 

محور، از وظایف اساسی مدیران سازمانها است؛ زیرا چنین جوی ارتباط بالایی با  آورند. ایجاد جو عدالت
دهند که احساس کنند  شهروندی از خود بروز می معیارهای اثربخشی سازمان دارد. کارکنان در صورتی رفتار

شهروندی سازمانی در میان کارکنان یک سازمان با رعایت  شود. تقویت رفتار یت میعدالت در سازمان رعا
بخشد. در ادامه معناداری رابطه عدالت سازمانی و  سازمانی، روند تحقق اهداف سازمان را تسریع می عدالت

( 6932)( و نصراصفهانی 6937(، امیرخانی و پورعزت )2269سرمایه اجتماعی با نتایج خدایی و همکاران )
هایی است که آنها را  ترین روش ها از مهم همراستا است. بنابراین حرکت در راستای افزایش عدالت در سازمان

اجتماعی غنی  مندی از مزایای عدالت سازمانی، بتوانند محیطی با سرمایه کند که علاوه بر بهره یاری می
. به رغم وضعیت خوب عدالت در جامعه مورد های مهمی در این زمینه دست یابند فراهم کنند و به دستاورد

بررسی، باید به عوامل تقویت کننده عدالت توجه کافی کرد و سعی کرد تا حد ممکن جو مناسب برای ارتقای 
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درصدی  29کننده تاثیر مثبت و معنادار  وضعیت و سطح عدالت همت گمارد. نتایج آزمون فرضیه سوم بیان
درصد تغییرات رفتار  29سازمانی است و سرمایه اجتماعی به میزان  شهروندیمتغیر سرمایه اجتماعی بر رفتار 
(، 2264پناه و پوردال ) (، یزدان2264کند.نتایج این فرضیه با مطالعات یونی ) شهروندی سازمانی را تبیین می

ها و  هها باید هزین ( همخوانی و مطابقت دارد. مدیران سازمان2262(، آریانی )2264عسکریان و کرامتی )
سازمانی را در سازمان ارزیابی و با توجه به آثار بالقوه آن، نسبت به اجرای  منافع حفظ و توسعه رفتار شهروندی

هرچه بیشتر آن در سازمان اقدام کنند. همچنین مدیران برای ایجاد سرمایه اجتماعی، باید محیط کاری ایجاد 
ند شهروندان سازمانی خوبی باشند. بر همین مبنا پیشنهاد کنند که باعث تجدید قوای کارکنانشان شود تا بتوان

اجتماعی، میان  وظیفه ای و مشارکت وفاداری، اطاعت و مشارکت شود که مدیران از طریق تقویت فرهنگ می
بخشی ایجاد کنند.برای برقراری وفاداری بین کارکنان، مدیران باید از طریق  کارکنان دوستی، اعتماد و هویت

کاری مناسب در سازمان، میل کارکنان برای فداکاری و ترجیح منافع سازمانی بر منافع شخصی ایجاد فضای 
و حمایت و دفاع از سازمان را افزایش دهند. برای این منظور، کارکنان باید بکوشند در روابط و مراودات خود، 

های پژوهش  سی فرضیههای هوش عاطفی را یاد بگیرند و آن را افزایش دهند. در گام دوم از برر مهارت
سازمانی مورد تایید قرار گرفت که با نتایج مطالعه بهاری فر و همکاران  سازمانی و تعهد معناداری رابطه عدالت

سازمانی، به مدیران و مسئولان  ( همسو می باشد. با توجه به تاثیر مثبت عدالت سازمانی بر تعهد6932)
ات مرتبط، عوامل موثر بر تعهد سازمانی کارکان را شناسایی کرده شود که با انجام تحقیق دانشگاه پیشنهاد می

تواند یک استراتژی  و سعی در بهبود این عوامل کنند. به طور مثال، تلاش برای بهبود جو سازمانی می
 سازمانی بر رفتار شهروندی ارزشمند برای بهبود تعهد سازمانی باشد. فرضیه پنجم تحقیق مبنی بر تاثیر تعهد

(، مایر و همکاران 6939جانی ) الدینی و محمد انی مورد تایید قرار گرفت که مطابق با نتایج شمسسازم 
لذا در راستای رابطه تعهد سازمانی و رفتار شهروندی راستا است.  ( هم2223( و آیلماز )2262(، بیگ )2222)

رکنان اهداف و ارزش های آنان را سازمانی به مدیران پیشنهاد می گردد با برقراری ارتباط مفید و موثر با کا
شناخته و در جهت رسیدن به اهداف سازمان گام بردارند تا کارکنان برای موفقیت سازمان بطور شخصی 
احساس مسئولیت کنند و با رفتارهای داوطلبانه و اختیاری خود باعث بهبود موثر وظایف و نقش های سازمان 

زاده و  (، کاظم6936تماعی و تعهد سازمانی مطابق نتایج خورشید )در نهایت معناداری رابطه سرمایه اج شوند.
 ( و عریض و سامانی مورد تایید قرار گرفت.2262(، وحدتی )6932قاسم زاده )

های جاری در سازمان را مورد توجه  های سازمان، روابط، رویه دقت رفتار مدیران، سیاست امروزه کارکنان به
های خود را با کارکنان دیگر مقایسه  رابری، کارکنان میزان عملکرد و فعالیتدهند. بر اساس نظریه ب قرار می

دهند. اگر کارکنان ادراک خوبی  های آتی خود را شکل می ها و تلاش کنند و بر مبنای آن عملکرد، فعالیت می
نند. زمانی ک منظور کمک به سازمان برای رسیدن به اهداف حداکثر تلاش خود را می از عدالت داشته باشند به

دادن کار دارند و میزان  که کارکنان عدالت خوبی را در سازمان مشاهده کنند، امید بیشتری برای انجام
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دهند تا به اهداف برسند. همچنین برای رسیدن به  آوری خود را با توجه به مشکلات و موانع افزایش می تاب
 ترند. بین اهداف و ارائه خدمات فردی و سازمانی خوش

های اطلاعاتی  ها( باید نظام جه به نتایج پژوهش، مدیران دانشگاه)رئیس دانشگاه، روسای دانشکدهبا تو
های منطقی و  های جاری سازمان، قوانین مشخص درباره نحوه عملکرد، نظام پاداش مناسب درباره روند

تدوین کنند، تا بتوانند های مدون در ارتقای کارکنان  واقعی، جایگزینی ضوابط به جای روابط، و دستور العمل
 های منابع انسانی حداکثر استفاده را ببرند. از توانایی

 پیشنهادها کاربردی و مدیریتی

 شود: دست آمده، پیشنهادات نیز به دانشگاه پیام نور استان کرمان ارائه می با توجه به نتایج به
 انی در دانشگاه های پیام نور سازم با توجه به نتایج تحقیق، باید با بررسی وضعیت رفتار شهروندی

سازمانی به دنبال ایجاد این رفتار انسانی  کل کشور و عوامل موثر در ایجاد و بروز رفتار شهروندی
 و مهم در سازمان بود.

 هایی است که آنها را  ترین روش ها از مهم گام برداشتن در راستای افزایش رعایت عدالت در سازمان
مندی از مزایای عدالت سازمانی، بتوانند محیطی آکنده از سرمایه  کند علاوه بر بهره یاری می

های مهمی در این زمینه دست یابند. از این رو باید به  اجتماعی را فراهم کنند و به دستاورد
 کننده عدالت در سازمان توجه کافی مبذول شود. عوامل تقویت

 ها و تصمیمات  ت در تمامی جنبهمدیران و مسئولین دانشگاه باید در جهت ایجاد و گسترش عدال
ها و  چنین، با استفاده از آزمون باشند برآیند و هم سازمانی که عمدتا مرتبط با کارکنان می

های دقیق و اصولی در جهت جذب کارکنانی برآیند که از انجام هیچ تلاشی برای  مصاحبه
گذارند و با ایثار،  ایش میسازمانی را از خود به نم شان کوتاهی نکرده و رفتار شهروندی سازمان

شان مشارکت نموده و از پذیرش کار  پذیری در امور مرتبط با دیگر همکاران فداکاری و مسئولیت
 شان فروگذار نکنند. اضافی و هر گونه تلاشی برای سازمان

 سازمانی، باید به دنبال برقراری  مندی عدالت سازمانی و رفتار شهروندی با توجه به نتایج و رابطه
منظور ادراک عدالت در کارکنان و ارائه حداکثر تلاش  سیستم پرداخت و پاداش عادلانه به

 منظور رسیدن به اهداف سازمانی باشیم. به
 گری سرمایه اجتماعی باید به دنبال همبستگی و روابط دوستانه و  با توجه به نقش میانجی

ماعی و متعاقب رفتار شهروندی منظور ایجاد سرمایه اجت های اجتماعی قوی و سودمند به شبکه
 بالا در دانشگاهها باشیم.

 سازمانی، به مدیران و مسئولان دانشگاه  سازمانی بر رفتار شهروندی با توجه به تاثیر مثبت تعهد
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سازمانی کارکنان را شناسایی  شود که با انجام تحقیقات مرتبط، عوامل موثر بر تعهد پیشنهاد می
تواند  سازمانی می امل کنند. به طور نمونه، تلاش برای بهبود جوکرده و سعی در بهبود این عو

 یک استراتژی ارزشمند برای بهبود تعهد سازمانی باشد.

  با ایجاد رضایت از حقوق و مزایا و فراهم کردن شرایط مناسب کاری و تامین امنیت شغلی، میزان
 ها شوند.سازمانی آن نارضایتی کارکنان را کاهش دهند و موجب افزایش تعهد

 های سازمان دخالت کرده و مدیر به طور منصفانه از  گیری به کارکنان اجازه داده شود در تصمیم
 نظر آنها استقبال کند.

 جایی آنان به نیازهای شخصی آنها نیز توجه شود  به گیری درباره شغل کارکنان و جا هنگام تصمیم
 .های کاری خود ادامه دهند تا با امید بیشتر به فعالیت

 های پژوهش محدودیت
آوری اطلاعات و کسب نتایج مطلوب، باعث مانع ایجاد  اند که در مسیر جمع های تحقیق عواملی محدودیت

های این پژوهش شامل موارد زیر  کنند و همواره پژوهشگران در تحقیقات خود با آن مواجهند. محدودیت می
 اند: بوده

 شنامهدهندگان به تکمیل دقیق پرس بی تمایلی پاسخ 
 کنندگان پرسشنامه گیری ذهنی و برداشت نادرست تکمیل سوء 
 عدم حمایت کافی مدیران و سرپرستان در تسهیل فرایند کار پژوهش 
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