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  چكيده

اين پژوهش با هدف بررسـي تـأثير پـاداش و رفتارهـاي ارادي بـر      
عضو، رفتار شهروندي ـ حمايت سازماني ادراك شده، تبادل رهبر

سـازماني، تعهـد عـاطفي و عملكـرد كاركنـان سـتادي آمــوزش و       
پرورش شهر اصفهان به اجرا درآمـد. روش پـژوهش توصـيفي از    
نوع همبستگي و جامعه آماري آن كليه كاركنـان سـتادي نـواحي    

آموزش و پرورش شهر اصفهان بودند كه به كمك روش  ةگانشش
از آنهــا  نفــر 269بــر حجـم،   تصـادفي ســهمي مبتنـي  گيــري  نمونـه 

هــاي  منظــور گــردآوري داده عنــوان نمونــه انتخــاب شــدند. بــه  بــه
اي،  هــاي عــدالت تــوزيعي، عــدالت رويــه  پرسشــنامهپــژوهش، از 

هـــاي احتمـــالي، تنبيـــه  مشـــاركت، قـــدرداني و توجـــه، پـــاداش
رفتار شـهروندي سـازماني، حمايـت سـازماني ادراك     ، غيرمحتمل

عهـد عـاطفي و عملكـرد اسـتفاده شـد.      عضـو، ت  ـتبادل رهبر ـ شده،
ــدل    داده ــا روش م ــژوهش ب ــل از پ ــاي حاص ــادلات   ه ــازي مع س

عـدالت   توزيعي،ها نشان داد كه عدالت  يافتهساختاري تحليل شد. 
 حمايــت بــر عضــوـ رهبرــ تبــادل قــدرداني و مشــاركت، ،اي رويــه

 تنبيـه  و محتمل هاي پاداش توزيعي، عدالت شده، ادراك سازماني
 ـرهبر ـ تبـادل  و عضو ـرهبر تبادل بر شهروندي رفتار و غيرمحتمل

 حمايـت  وظيفـه،  نيز بر عملكـرد سازماني  شهروندي رفتار و عضو
. معنـادار دارنـد   تـأثير  )P≥01/0در سطح ( عاطفي تعهد و سازماني

هــاي  شــاخص .گرديــد بــرازش پــژوهشمفهــومي مــدل همچنــين 
  است.هاي پژوهش  برازش مدل حاكي از تأييد براساس داده

ــدي: واژه ــاي كلي ــاي ارادي ه ــاداش، رفتاره ــازماني  پ ــت س ، حماي
 ــ ــادل رهبر ــده، تب ــو،ـ ادراك ش ــازماني و   عض ــهروند س ــار ش رفت

  .آموزش و پرورش كاركنان ستادي
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Abstract 
 
This study aimed to investigate the effect of reward 
and involuntary behaviors, perceived organizational 
support, leader-member exchange, organizational 
citizenship behavior, emotional commitment and 
performance of the staff education was conducted 
in Isfahan. In order to collect research data, the 
distributive, procedural justice, participation, appreciation 
and attention, potential rewards, punishment is 
unlikely, organizational citizenship behavior, perceived 
organizational support, leader-member exchange, 
emotional commitment and performance were . 
Data from the study were analyzed using structural 
equation modeling. The results showed that distributive 
justice, procedural justice, participation, appreciation 
and perceived organizational support for leader-
member exchange, distributive justice, reward and 
punishment improbable possible and OCB the leader-
member exchange and the exchange of leader-
member and behavior organizational citizenship on 
task performance, organizational support and emotional 
commitment levels (P≤0.01) have a significant 
impact. The conceptual model was fitted. Indicators 
approved the model is based on research data. 
Keywords: Reward, voluntary behaviors, perceived 
organizational support, leader-member exchange, 
organizational citizenship behavior and education staff. 
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  مقدمه
 اي در ساختار فرهنگي و برجسته ها جايگاه والا ، سازمانامروزه

هـاي اساسـي و    و بسـياري از فعاليـت   دارندو اجتماعي جوامع 
گيـرد،   هـا انجـام مـي    حياتي مربوط به زندگي مردم در سـازمان 

هـاي گونـاگون تقريبـاً     طوري كه زندگي بدون وجود سازمان به
 رسـيدن . با اين حـال  )1388(جواهري كامل،  ممكن است غير

 ـ  به موفقيت و پيشرفت همه مين رفـاه و آسـايش بـه    أجانبـه و ت
بلكه براي ايـن منظـور   يابد،  ها تحقق نمي ف وجود سازمانصر

 ،جـواهري كامـل  ( هاي كارآمد و اثربخش نياز اسـت  به سازمان
 ةترين سرماي عنوان مهمترين و باارزش نيروي انساني به .)1388

عملكـرد   بهينه از ساير منابع، در جهت بهبود ةسازمان، با استفاد
 مـدت و بلندمـدت سـازمان گـام     شغلي و تحقق اهداف كوتـاه 

يكي از مهمترين  ،. از سوي ديگر)1389 زاده، (يوسف دارد برمي
و ايـن   استوري  ها دستيابي به اثربخشي و بهره اهداف سازمان

هـا   انسـاني سـازمان   ةمهم بـدون هميـاري و مشـاركت سـرماي    
 ةتوجـه ويـژ   بنـابراين ، )1386 محمـودي، ( نيسـت پـذير   امكان

ينـدهاي  اثر در فرؤمديران نسبت به عوامل نگرشي و رفتاري م ـ
 ـ« كاري كاركنان از اهميت بالايي برخوردار خواهد بـود.   ةنظري

 مبنـايي بـراي درك  ايجاد  منظور به )1964( 1بلو تبادل اجتماعي
ها و مديران در ايجاد احساس تعهـد   هايي كه سازمان نقش بهتر

 رفتـار كارمندان و رفتارهاي سـازماني مثبـت ماننـد عملكـرد و     
 ـ .مطرح شد كنند ميايفا شهروندي،  تبـادل اجتمـاعي    ةدر نظري

و حمايـت سـازماني    2عضـو ـ رهبر تبادلدو جريان  ،ها سازمان
ــده ادراك ــار 3ش ــه ك ــده اســت  ب ــرده ش ــان »ب ــره، (واي ، شوس

عضــو  ـرهبرــ تبــادل نظريــة ).590، ص2002 ،4بومبروتتريــك
و  كند ثير رهبران روي رفتارهاي اعضا را بررسي ميأچگونگي ت

منظـور درك رهبـري در شـرايط     رويكردي نظري به ةندده ارائه
بر اهميت روابط متغير بين سرپرست و هـر يـك    و كاري است

 .)2006 ،5كرايمـر  ليـدن و  ،(اردگـان  كند كيد ميأاز زيردستان ت
افراد در ايـن   ةيافت حمايت سازماني، احساس و باورهاي تعميم

اسـت كـه سـازمان نسـبت بـه همكـاري و مسـاعدت و         زمينه
 ـحمايت اعضاي خـود ارزش قا  ل اسـت و نگـران و دلـواپس    ي

، بلدكاســـت و سيكتـــامپا(ز آنهاســـت ةخوشـــبختي و آينـــد
) نشـان داد كـه حمايـت    2000( 7لامسترو .)2009، 6ماستاكيس
  وري، كمــك بــه شــده موجــب افــزايش بهــره ادراكســازماني 

 شهرونديو رفتار  8، تعهد سازمانييهمكاران، پيشرفت سازمان
). كاركنان با 608 ص ،1389، نبوي و نيا شاكري( شود مي 9سازماني

شده، تعهد بيشتري به سازمان  سطوح بالاي حمايت سازماني ادراك
شـغلي  نـد و احسـاس خشـنودي    كن دارند، براي آن تلاش مـي 

  ).2009، ، بلدكاست و ماستاكيسسيكتامپاز( بيشتري دارند
 ــ      جـايي، رفتــار   هتعهـد سـازماني باعــث كـاهش غيبـت و جاب

تعهـد   .شـود  شهروندي، تلاش كاري و بهبود عملكرد شـغلي مـي  
بخـش مهـم    ،ثيري كه در عملكرد داردأسازماني به دليل نقش و ت

ها نشان داده است كه تعهد  مطالعات سازماني بوده است و پژوهش
 هـا اسـت   ثر در موفقيـت سـازمان  ؤكاركنان يك نيروي قوي و م ـ

افزايش تعهد سازماني، از طرفي احساس وفاداري  ).2006 (كوهن،
باعث  و كند بت به سازمان بيشتر ميشناسي كاركنان را نس و وظيفه

و درنهايت منافع سازماني را در پي  شود مي عملكرد بالاي كاركنان
عـاطفي شـكل    لحـاظ نظـري تعهـد    از ).1389 زاده، (يوسف دارد

هاست كه حداقل سه جـزء   درون سازمان و تعلق در هيجاني تعهد
محل هاي سازمان  ارزش پذيرش نيرومند اهداف و باور و ـ1: دارد
، تمايل به صرف تلاش قابل توجه براي سازمان محل كار ـ2 ،كار
پرور  ؛ گل1981 پري، (آنجل و به ماندن در سازمانزياد تمايل  ـ3
 وظيفه شامل عملكرد ).1390 نادي، پرور و ؛ گل1385 عريضي، و

 بـه  سازماني منابع تبديل در مستقيم طور به كه است كاركناني رفتار
 وظيفـه  عملكـرد  ديگـر  عبـارت  هستند. به سهيم خدمات و كالاها

 بـراي  بايـد  كارمنـد  كـه  اسـت  مشخصـي  تعهدات از اي مجموعه
 ،كويـت  كـول ( دهد انجام استخدامش تداوم يا و دستمزد دريافت
 وظايف، شرح تكميل محوله، انجام امور ).1390 ،10ويزن ليپاين و
 سـازماني، هـاي   فعاليت در مشاركت انتظار، مورد وظايف انجام
 محوله كارهاي نكردن فراموش شغل، رسمي انتظارات به توجه

 سـوي  از شـده  ارائـه  هاي شاخص هاي اصلي بخش به توجه و
) بـراي عملكـرد وظيفـه    2012( 11رائـول  بنديكت و و دوريف

 ـ سـه  هـاي  شـاخص  از يكـي  وظيفه عملكرد است. بنابراين  ةگان
 رفتـار  يعنـي  ديگـر  مـورد  دو در كنـار  كه است شغلي عملكرد

 پـور،  (ابـراهيم  شـود  مـي  مطرح توليد ضد عملكرد و شهروندي
كـه حمايـت    دهـد  مـي ) نشان 2000( لامسترو پژوهش ).1392

وري عملكرد، كمك  سازماني ادراك شده موجبات افزايش بهره
به همكاران، پيشرفت سازمان، تعهد عاطفي و رفتار شـهروندي  

  .)1388 (بهارلويي، كند سازماني را فراهم مي
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رفتارهاي شهروندي سازماني، مجموعه رفتارهايي اسـت كـه     
رفتارهـاي الزامـي افـراد در محـيط محسـوب       ةخارج از محدود

شود، ولي در ايجـاد فضـاي روانـي و اجتمـاعي مطلـوب در       مي
پـرور و   گـل ( كننـد  نقش اساسي و محوري بـازي مـي  محيط كار 

و  (مشـاركت و قـدرداني)   اراديرفتارهاي  ).29ص ،1388،  رفيع
اي،  (عــدالت تــوزيعي، عــدالت رويــه هــاي مــورد پســند پــاداش
ممكن است اين تبـادلات   هاي محتمل و تنبيه غيرمحتمل) پاداش

، 2002 ،، شوسـره، بومبروتتريـك  وايـان ( دهند ثير قرارأرا تحت ت
 )2002( ، شوسره، بومبروتتريـك واياني كه پژوهشدر  ).590ص

هـاي منصـفانه در حمايـت     نقـش رفتـار و پـاداش   « تحت عنوان
انـد، بـه    انجـام داده » عضـو  ـرهبر ـسازماني ادراك شده و تبـادل  

شده و تبادل  بررسي مدل پيشايند و نتايج حمايت سازماني ادراك
اين مطالعه عدالت سـازماني و روش   در. اند عضو پرداخته ـرهبر

شـناختن از طـرف مـديران    كار سازماني كه احساس به رسميت 
ــراي كارمنــدان فــراهم مــي  كنــد، حمايــت ســازماني  ارشــد را ب

(عـدالت   پـاداش رهبـر   و دهـد  ثير قرار ميأشده را تحت ت ادراك
 هاي محتمل) و تنبيه، پيشايندهاي مهمي هستند. توزيعي و پاداش

عدالت سازماني اصطلاحي است كه براي توصيف نقش عـدالت  
 ـ    موقعيـت طور مستقيم با  كه به كـار   ههـاي شـغلي ارتبـاط دارد، ب
رود. يكي از انواع عدالت سازماني، عدالت توزيعي اسـت كـه    مي

كننـد،   به عادلانه بودن پيامدها و نتايجي كه كاركنان دريافـت مـي  
اين عدالت شامل ارزيابي فرد از ميزان پاداش يا تنبيـه  . اشاره دارد

). 2003، 1مبـرت (لا اسـت ي فـرد  هـا  دريافتي در مقايسه بـا داده 
اي اسـت. عـدالت    مفهوم ديگر عـدالت سـازماني، عـدالت رويـه    

تعيين نتايج در مورد  فراگردهاياي بر انصاف ادراك شده از  رويه
، 1386 محمـودي، ( دلالـت دارد عادلانـه   يها يا ارتقاها پرداخت

) ارتباط رضايت شغلي، درك عـدالت و  2005( 2يبياآلوت). 5ص
تعهد سازماني را بر رفتارهاي مدني سازماني مورد بررسـي قـرار   

كـه فقـط تعهـد سـازماني بـا       وي نشـان داد  پـژوهش داد. نتايج 
عدالت سازماني با  ةدر رابط .رفتارهاي مدني سازماني ارتباط دارد

عـدالت  اي و  عـدالت رويـه  تـوان گفـت    رفتار مدني سازماني مي
، اما عدالت رندتوزيعي سهمي در اجراي رفتار مدني سازماني ندا

 اردتعاملي سهم بسزايي در بعد نوعدوستي رفتار مدني سازماني د
) ذكـر كردنـد كـه    1995( 3بين يولو  گرين .)1389 شيرازي، گل(

 ـ    ـرهبر تبادل تبـادل اجتمـاعي    ةعضو يك عنصـر تبـادلي بـر پاي
  تواننـد ايـن   اوليه كه با آن نـاظران مـي   منصفانه دارد، يك عنصر

  

اجتماعي را انجام دهند و رفتار با پاداش احتمـالي را بـه    تبادل
در پژوهش خـود بـه   ) 1984( 4پودساكف«كاركنان نشان دهند. 

طـور   هـا را بـه   ها و تنبيـه  رهبراني كه پاداشكه اين نتيجه رسيد 
ها  پاداش كنند، نسبت به رهبراني كه (احتمالي) اجرا مي مشروط
يـا   و كنند (غيراحتمالي) اجرا مي طور غيرمشروط ها را به و تنبيه
، ص 2002 همكاران، و وايان( »هستندثرتر ؤكنند، م اجرا نمي اصلاً
مثبـت و   ةدر پژوهش خود رابط ـ) 2009( 5اتواتر و كاراملي .)592

و خلاقيت در كـار   نيروعضو، احساس ـ معناداري بين تبادل رهبر
(مشاركت و قـدرداني   اراديپاداش و رفتارهاي  .اند آوردهدست  هب

در ايجاد انگيزه در كاركنان نقـش بسـيار مهمـي دارنـد.      و توجه)
هاي مشترك آنها  كاركنان هنگامي كه سازمان به بهزيستي و ارزش

شـده را   توجه داشته باشد، سطح بالايي از حمايت سازماني ادراك
   ).2002و آيزنبرگر،  6(رودز كنند احساس مي

بررسي چگونگي تعهد سازماني  در) 2002( 7و فرانك گولت  
كـه بـين   دريافتنـد   در سه بخش عمومي سـودآور و غيرسـودآور  

اي و  تعهد نسبت به سازمان، تعهد نسـبت بـه كـار، تعهـد حرفـه     
هاي موفق همبستگي  تعهد گروهي با عملكرد مطلوب در سازمان

بعد تعهد سازماني و عملكرد مطلوب در  4بين و  مثبت و معنادار
 وات و .وجود دارد هاي ناموفق همبستگي منفي و معنادار سازمان

بـين ادراك از عـدالت    ةدر پـژوهش خـود رابط ـ   )2005( 8رشاف
طور جداگانه با ابعـاد رفتـار    عضو را به ـسازماني و تبادل رهبر

كردنـد.  ييد أبين آنها را تة مدني سازماني بررسي كردند. و رابط
عنـوان   ها اعتماد سرپرستان و قدرت رواني به در ميان اين رابطه

گزارش دادند كه  . آنهااين روابط در نظر گرفته شد ةكنند تعديل
ابعـاد رفتـار    ةبين اعتماد سرپرستان و قدرت رواني آنها با هم ـ

   .اي مستقيم وجود دارد مدني سازماني رابطه
رضـايت   ) بررسـي ارتبـاط  2008( 9الحسامي ةطالعم هدف  

شغلي پرستاران به تعهد سازماني، احساس حمايـت سـازماني،   
 گرا و سـطح آمـوزش و پـرورش    رهبري تعاملي، رهبري تحول

هـا   هـاي قبلـي، ايـن سـازه     كه در پژوهش است. در حالي بوده
طور جداگانه بررسي شده بودند، اين مطالعه دو روش مجـزا   به

ســازماني و حمايــت ســازماني  بــراي رضــايت شــغلي، تعهــد
  شده را بررسي كرده است.  ادراك

مـردم در فراينـدهاي    ةجانب ـ مشاركت به معني دخالت همـه   
 سياسي، اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي است. مشاركت گرايش
به بهتر كردن انگيزش دارد، زيرا كاركنان احساس درگير شـدن 
 

1. Lambert               2. Alotaibi 

3. Graen & Uhl-Bien            4. Podsakoff 

5. Atwater & Carmeli            6. Rhoades 

7 . Gault LQ, Frank            8. Wat & Shaffer 

8  . AL-Hussami 
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نفـس، خشـنودي شـغلي و      كننـد. عـزت   بيشتر در كار پيدا مي
هـاي مشـاركت    يابد. نتيجه ميهمكاري آنان با مديريت افزايش 

ها  اغلب به كاهش تعارض و فشار عصبي، تعهد بيشتر به هدف
 (طوسـي،  انـد  هاي سـازمان منتهـي شـده    و بهتر پذيرفتن هدف

 در) 2009( آيزنبرگــررونالــد و پــژوهش ). 38ـــ39ص ،1390
نفر از  549بين  دراي  بين تعهد سازماني و عملكرد زمينه ةرابط

كـه تعهـد عـاطفي اثـر      نشان دادهاي خصوصي  مديران شركت
   .قوي و مثبت روي عملكرد دارد

گذاري سازمان بر روي كاركنـان   رفتارهاي ارادي بر سرمايه  
عنوان  كاركنان اين نوع رفتارها را به عبارت ديگر به ،دلالت دارد

(قـدرداني)   كنند. توجه به شأن و منزلت قدرداني تفسير مينماد 
د و نروشني دار ةحاكي از اين است كه كاركنان در سازمان آيند

 شور و، وايان( كند را ارزيابي مي آنهاست و آنهاكارفرما مراقب 
  ).1995؛ شور و شور، 1997 ،1ليدن
ــي   ــدرو،داول ــا، ان ــا و ، ويرجيني ــاكلو كارولين در  )2007( 2ب

پژوهش خود نشان دادند كـه حمايـت ادراك شـده نسـبت بـه      
تـري بـراي    قوي ةكنند بيني گري و حمايت سرپرست، پيش مربي

  تعهد سازماني و رفتار شغلي مطلوب است. 
كاركنـان   آيـا  پژوهش اين است كهاين  ةبه اين ترتيب مسأل  

  ها احساس كنند دريافتهنگامي كه سازمان آموزش و پرورش 

و  انسرپرسـت  سـوي  هاي دريافت شـده از  ها و پاداش و رويه
در امور عادلانـه اسـت بـر روابـط بـا       آنها همچنين مشاركت

حمايت سـازماني و عملكـرد    رهبري، تعهد، رفتار شهروندي،
پـژوهش پـر   ايـن  ضرورت انجـام   و؟ گذارد كاركنان تأثير مي

رابطه بين متغيرهاي مربوط بـه   ةاطلاعاتي در حوز كردن خلأ
محتمل و  هاي اي، عدالت توزيعي، پاداش (عدالت رويه پاداش

 ،(قدرداني و مشـاركت)  اراديو رفتارهاي  محتمل) تنبيه غير
، تعهـد عـاطفي، رفتـار    عضـو ـ رهبر ـ تبادل ،حمايت سازماني

از آنجــا كــه  .اســت شــهروندي ســازماني و عملكــرد وظيفــه
نظـري   ةخود يـك پشـتوان  ) 2002( همكاران پژوهش وايان و

اشـاره بـه    ،گـردد  محسوب مـي  بسيار قوي براي اين پژوهش
همكـاران   وايـان و  رسـد.  مـي  نتايج آن نيز ضروري بـه نظـر  

 ،مشـاركت  ،اي معنـادار بـين عـدالت رويـه     ةرابطدريافتند كه 
بـا حمايـت سـازماني    عضـو   ـرهبر ةمبادل و قدرداني و توجه

 ـبـا   محتمـل  هاي پاداشادراك شده و   و عضـو  ـرهبر ـ ةمبادل
  دارد. وجود عاطفي تعهد با سازماني حمايت

ايـن   طور كلي مرور پيشـينه نشـان داد كـه روابـط مـدل      هب  
 بـه ايـن ترتيـب    وبررسي نشده است كشور داخل  در پژوهش

 ، شوسره، بومبروتتريـك وايانمدل  روابط بين اين متغيرها طبق
  د. يبررسي گرد )1 نمودار() 2002(

    

 

1. Wayne, Shore & Liden            2. Dawley, Virginia, Andrews, Carolina & Bucklew 

 تعهد

 رفتار شهروندي سازماني

 عملكرد

 شدهحمايت سازماني ادراك

 مبادله رهبر عضو

 ايعدالت رويه

 مشاركت

 قدرداني

 عدالت توزيعي

 پاداش محتمل

 تنبيه غيرمحتمل

 ـ مدل مفهومي پژوهش1نمودار



  شناسي كاربردي دانش و پژوهش در روان     /94
 

(عـدالت تـوزيعي،    پـاداش  تأثيربررسي از اين پژوهش  هدف  
اي، پاداش محتمل و تنبيـه غيرمحتمـل) و رفتارهـاي     عدالت رويه

 تبادل ،شده حمايت سازماني ادراك اب (مشاركت و قدرداني) ارادي
 ، تعهد عاطفي، رفتار شـهروندي سـازماني و عملكـرد   عضو ـرهبر

بوده  كاركنان ستادي آموزش و پرورش شهر اصفهاندر بين وظيفه 
  ند از؛ا هاي پژوهش عبارت ، فرضيهمنظوراين  به .است
  دارد. تأثير مستقيمحمايت سازماني  براي  عدالت رويه :1 ةفرضي
  .دارد تأثير مستقيمحمايت سازماني  بر: عدالت توزيعي 2 ةفرضي
  دارد. مستقيم تأثيرعضو ـ رهبر تبادل بر عدالت توزيعي :3 ةيضفر

  دارد. تأثير مستقيمحمايت سازماني  بر قدرداني مشاركت و :4 ةفرضي
 ـرهبر تبادل برتنبيه غيرمحتمل  هاي محتمل و پاداش :5 ةفرضي

  دارد. تأثير مستقيمعضو 
  دارد. تأثير مستقيم تعهد عاطفيبر حمايت سازماني  :6 ةفرضي
رفتارهـاي شـهروندي سـازماني    بر حمايت سازماني  :7 ةفرضي

  .داردتأثير مستقيم 
رفتارهاي شـهروندي سـازماني    برعضو  ـرهبر تبادل: 8 ةفرضي

  دارد. تأثير مستقيم
كاركنـان   ةوظيف ـ دميزان عملكر برعضو  ـرهبر تبادل :9 ةفرضي

  .دارد تأثير مستقيم
 ةوظيف ـ دميزان عملكـر  : رفتار شهروندي سازماني بر10 ةفرضي

  دارد.تأثير مستقيم كاركنان 
  

  روش
توصـيفي   پژوهشاين  نمونه: آماري و ة، جامعپژوهش روش
كاركنـان  ة هم ـ آنجامعـة آمـاري   كـه   اسـت همبستگي  از نوع

 مرد آموزش و پـرورش شـهر اصـفهان شـاغل در    زن و ستادي 
شـهر اصـفهان    ةگانشش ـنواحي دوم  ةدوردولتي  هاي دبيرستان

 وچـاراش  براساس جدول تعيين حجـم نمونـه كـوهن     بودند.
 5210نفـر از   269 اين پژوهشآماري  ةنمون )2001( 1اسپكتور

بـراي   ).1389(نـادي و سـجاديان،    آماري تعيين شد ةجامعنفر 
گيـري تصـادفي سـهمي     دستيابي به اين نمونه، از روش نمونـه 

بـه ايـن ترتيـب از بـين نـواحي      مبتني بر حجـم اسـتفاده شـد.    
ناحيـه بـه تصـادف     3پرورش شهر اصفهان  آموزش و ةگانشش

بـا توجـه بـه    انتخاب شدند. از بين كاركنان ستادي اين نواحي 
 كنندگان از هر ناحيه محاسبه شـد.  سهم هر ناحيه تعداد شركت

  كنندگان توزيع صورت تصادفي در بين شركت پرسشنامه به 269

پرسشــنامه  220 ،توزيــع شــده ةپرسشــنام 269شــد. از تعــداد  
بوده اسـت.   78/81 بازگشت ميزانبرگردانده شد. بدين ترتيب 

درصـد)، و   5/30(معـادل  نفر زن 67نفر اعضاي نمونه،  220از 
بودند. اكثريت افـراد نمونـه    درصد) 5/69(معادل  نفر مرد 153

 هـل أو متداشتند درصد)  2/73نفر معادل  161( مدرك ليسانس
  .ندبود درصد) 2/88معادل  نفر 194(
  

  ابزار سنجش
 3پـرايس و مـولر   از گويه 6شامل  :2عدالت توزيعي ةپرسشنام

اسـتفاده شـده اسـت.     كه براي سنجش عدالت توزيعي) 1986(
دهند تا چه ميـزان كاركنـان بـا توجـه بـه       ها نشان مي اين گويه

 عملكــرد خــوب و هــاي شــغلي، تجربــه، تــلاش و وليتؤمســ
 كننـد.  پـاداش دريافـت مـي   سختي كارشان، منصفانه  آموزش و

 اي ليكرت از كاملاً درجه 5 ةمقياس پاسخگويي به اين پرسشنام
آن  هـاي  از گويهيك نمونه  و موافقم بوده است مخالفم تا كاملاً

دهـم پـاداش    در قبال تلاشي كـه انجـام مـي   « :استبدين شرح 
 و 94/0آلفاي كرونباخ  )2003( 4رادر .»كنم منصفانه دريافت مي

خـود آلفـاي    ةنيـز در مطالع ـ ) 1998( 5نيهوف بلاكي و، مورمن
ي يپايـا  انـد.  هدكـر گزارش براي اين پرسشنامه را 90/0كرونباخ 

  . دست آمد هب92/0اين پرسشنامه برحسب آلفاي كرونباخ 
 بـراي اي  گويـه  6 ةپرسشـنام  : ايـن 6اي عدالت رويه ةپرسشنام

كاركنـان در توجـه بـه     ةشـد  عـدالت ادراك  سنجش انصـاف و 
 )1991( مورمن وتهيه شده  ،ها گيري فرايندهاي كاري و تصميم

 گذاري شد. نمره 5تا  1از آن  ةگويگرفته است. هر  كار بهآن را 
سازمان با تـدابير  « آن بدين شرح است: هاي گويه ازيك نمونه 

آورده كـه   هـايي را بـه وجـود    معيارخاصي كه انديشيده است، 
 مـورمن ». هـا از دوام لازم برخـوردار باشـد    گيـري  تمام تصميم

را بـراي ايـن    90/0خود آلفاي كرونباخ  ة) نيز در مطالع1991(
پژوهش اين ي پرسشنامه در ياست. پايا  دهكرپرسشنامه گزارش 

  .دست آمد هب 80/0برحسب آلفاي كرونباخ 
 همكـاران  و وايـان سـنجش مشـاركت    :7مشـاركت  ةپرسشنام

اين  .شد پرسيده ميكنندگان  از شركتبود كه  گويه 4 با )2002(
، »گرفتن تصـميمات مهـم در شـركت   «عبارت بودند از  ها گويه

 افراد پرسيدن نظر« ،»اند تصميماتي كه در موردشان بحث كرده«
 دريافـت ارتبـاط ويـژه از طـرف    « و »مهم هاي پرسشدر مورد 
دادنـد تـا چـه ميـزان سازمانشـان      و كاركنان نشان مي» مديريت

 

1. Cohen-Charash & Spector          2. distributive justice scale 

3  . Price & Mueller             4. Ruder 

5  . Moorman, Blakely & Niehoff         6. Procedural Justice Scale  

7. inclosion scale 
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تـا   1ها از  طيف پاسخ .دهد انجام ميتعهداتش را نسبت به آنها 
اجـراي   ةدهنـد  نشـان  5 ونشـدن  انجام  ةدهند نشان 1كه بود  5

 ةدر مطالع ـ )2002( همكـاران  و وايـان  .بسيار خوب بوده است
امـا در ايـن    ،ده بودنـد كررا گزارش  90/0خود آلفاي كرونباخ 

و  82/0 برحسـب آلفـاي كرونبـاخ    آن پژوهش ضـريب پايـايي  
  محاسبه شد. 83/0 آنانسجام دروني 

 3بـا  قدرداني و توجه  ةپرسشنام :1قدرداني و توجه ةپرسشنام
 دو اي كـه  درجـه  5و مقياس  )2002( همكاران و واياناز  گويه
مـديران ارشـد تـا چـه حـد كاركنـان را       « آن هـاي  گويـه  ةنمون
منزلـت توسـط مـديران     ميـزان رعايـت شـأن و   «و  »شناسند مي

خـود   ةدر مطالع ـ )2002( همكـاران  و وايان .استبوده » ارشد
اما در اين پژوهش  ،ده بودندكررا گزارش  87/0آلفاي كرونباخ 
  بوده است. 86/0 برحسب آلفاي كرونباخ ضريب پايايي

 از گويـه  5شـامل  : 2هـاي محتمـل   ميـزان پـاداش   ةپرسشـنام 
آن  دركه  90/0با پايايي ) 1982( 3اسكوو پودساكف، تئودور و

طرف مديران ارزيابي  دريافت شده ازهاي احتمالي  پاداشميزان 
وقتـي  « ح اسـت: رهاي آن به اين ش ـ نمونه از گويه دوو  شد مي

نـاظرم شخصـاً مـرا تحسـين      ،دهـم  كارم را به درستي انجام مي
در اين » .استصورت مناسب  هرفتار مديرم با من ب« و» .كند مي

 ضريب پايايي و اي ليكرت درجه 5مقياس پاسخگويي پژوهش 
  .دست آمد هب 86/0 برحسب آلفاي كرونباخ

بـراي   گويـه  4اين پرسشنامه بـا   :4هاي غيرمحتمل تنبيه ةپرسشنام
ناظرم غالباً « مانند يياه گويهكاركنان با  هاي غيرمحتمل ارزيابي تنبيه

رفتار ناظرم با من قابـل  « و» كند مرا بدون آنكه بدانم چرا، تنبيه مي
 ،در پـژوهش پودسـاكف   79/0ضريب پايايي  و »بيني نيست. پيش

اي ليكـرت   درجـه  5بـر مبنـاي طيـف    ) 1982(اسـكوو   تئودور و
 اي درجـه  5در اين پژوهش نيز مقياس پاسخگويي  استفاده شد.

  دست آمد. هب 91/0 برحسب آلفاي كرونباخ ضريب پايايي ليكرت و
 ـبراي سنجش تبادل رهبر گويه 7 :5عضو ـتبادل رهبر ةپرسشنام
 اي و درجه 7ا طيف ب )1984( 6نواك گرين و اسكاندورا، عضو از

 درانسجام دروني پرسشـنامه   .استفاده گرديد 89/0آلفاي كرونباخ 
اي ليكـرت بـراي    درجه 5و مقياس دست آمد هب83/0پژوهش اين 

هاي آن به اين شـرح   نمونه از گويه كه دو پاسخگويي استفاده شد
سرپرست من شخصاً تمايل دارد در حل مسـائل كـاري بـه     است:

 .استمن كمك كند و روابط كاري من با سرپرستم اثربخش 

بــراي ســنجش : 7شــده حمايــت ســازماني ادراك ةپرسشــنام
 آيزنبرگـر، فاسـولو و   از گويـه  9 شـده  حمايت سـازماني ادراك 

 اي ليكـرت  درجـه  7 مقيـاس پاسـخگويي  با ) 1990( 8لاماسترو
 92/0بـود و پايـايي آن را    )7تا كاملاً موافقم= 1مخالفم=(كاملاً 

طي يك فراينـد  براي اولين بار  گزارش كردند. در اين پژوهش
 بـه كمـك  تطـابق محتـوايي تخصصـي     (ترجمه و اي دو مرحله
برحسـب   پايـايي آن و  ن) ترجمه و آماده اجرا گرديدامتخصص

ايـن   هـاي  گويـه دو نمونه از  .دست آمد هب 84/0 آلفاي كرونباخ
مراقـب وضـعيت    اين سازمان واقعاً« ست از:ا پرسشنامه عبارت

اين سـازمان بـه   « و »روحي من است. سلامت جسمي و رفاه و
  »رضايت عمومي من در كار توجه دارد.

آلـن و  ي از ا گويـه  6 ة: ايـن پرسشـنام  9تعهد عاطفي ةپرسشنام
براي سنجش ميزان تعهد عاطفي در سـازمان   و )1997( 10ير مي
) 2002همكاران ( در پژوهش وايان و 82/0با آلفاي كرونباخ  و

 هاي پرسشنامه به اين شرح است: نمونه از گويه دو .شداستفاده 
در « و» .خـود پيونـد عـاطفي دارم    ننم با سـازما ك ساس ميحا«

 ».مكن سازمان محل كارم خود را عضوي از خانواده احساس مي
در  89/0 پايايي واي ليكرت  درجه 5اين پرسشنامه با طيف 

  .به كار گرفته شد پژوهشاين 
بـراي سـنجش رفتـار    : 11رفتار شهروندي سـازماني  ةپرسشنام

ــاظر مســتقيم ، شــهروندي ســازماني ــه 4ن ــراي گوي ــاس  ب مقي
را  )2000( 12بـاچراچ  پودساكف، مكنزي، پاين و نوعدوستي از

 پايـايي  واي بود  درجه 7پاسخگويي ناظر كند. طيف  تكميل مي
 در پژوهش هويدا و .ه بوددست آمد هب 83/0اين پرسشنامه 

 گزارش شده است و 89/0) پايايي اين پرسشنامه 1387( نادري
 ـ 88/0پژوهش اين ضريب اين در  از  نمونـه دو . دسـت آمـد   هب
مـن در ايـن سـازمان حقـوق     «هاي آن به اين شـرح بـود:    گويه

من تمايـل دارم بـه همكـاراني كـه     « ،»كنم ضايع نمي ديگران را
 5اين پرسشنامه با طيف  .»كمك كنم ندحجم كاري سنگين دار

  پژوهش به كار گرفته شد. اين اي ليكرت در درجه
براي سنجش ميـزان   گويه 4: شامل 13عملكرد وظيفه ةپرسشنام

مـورد   )1991( 13اندرسـون  ويليـامز و  اسـت عملكرد كاركنـان  
پرسـند تـا ميـزان     را ناظران مـي  گويه 4اين  .دادنداستفاده قرار 

 ـ آنان وليتؤنيازهاي رسمي كاركنان را در رابطه با مس دسـت   هب
انسجام درونـي ايـن    اي بود و درجه 7آورند. طيف پاسخگويي 
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 85/0)، 1991ويليـامز و اندرسـون (   پرسشنامه در پـژوهش 
در ايـن پـژوهش پايـايي برحسـب آلفـاي       گزارش شده اسـت و 

شـرح   هاي آن بدين دو نمونه از گويه دست آمد. هب 91/0كرونباخ 
هايي  فعاليت« و» دهم وظايف رسمي شغل خود را انجام مي« :است

  .»دهم طور مستقيم به من مربوط است انجام مي را كه به
 هـا نيـز   روايي صوري، محتوايي و سازه براي اين پرسشنامه  

ز نظـر متخصصـان بـراي تعيـين     ا .شـد بررسي در اين پژوهش 
. در تعيين كيفي روايي صوري موارد شدروايي صوري استفاده 

مـورد  هـا   گويـه و ابهـام  نداشـتن  سطح دشواري، ميزان تناسب 
در گـام بعـدي بـراي كـاهش و      .گرفـت بررسي و اصلاح قرار 

يـك از   هـاي نامناسـب و تعيـين اهميـت هـر      شـاخص حذف 
همين دليـل  به  .ستفاده شدي تأثير آيتم اها از روش كم شاخص

از قضاوت افراد خبره استفاده  نيز براي ارزيابي روايي محتوايي
 وضوح هـر  موضوع، مرتبط بودن، سادگي و متون. از طريق شد

را در قالـب   ضروري بودن آنهـا ـ   ها و همچنين شاخصيك از 
  ه شد. اي از متخصصان مربوطه پرسيد پرسشنامه

  
  ها تحليل داده روش اجرا و

ي دانشـگاه بـه سـازمان    فها پس از معر اجراي پرسشنامه ةدر مرحل
 از طـرف ييـد پرسشـنامه   أو تپـرورش شـهر اصـفهان     آموزش و

 و شآمـوز  ةاي بـراي شـش ناحي ـ   نامه  حراست آن سازمان معرفي
اجرا  ةپژوهش وارد مرحل ،ييد ناحيهأپس از ت پرورش ارسال شد و

كاركنان توزيع گرديـد  ها در شروع وقت اداري بين  شد. پرسشنامه
تعـدادي   و شـد  بعضي از آنها تا پايان وقت اداري دريافت مياز  و

نـد. پـس از   دهديگر نيز ممكن بـود در روزهـاي بعـدي تحويـل     
هـاي حاصـل از    تحليل دادهو براي تجزيه ها  آوري پرسشنامه جمع

 18 ةنسـخ (ايموس)  1با كمك سيستم عامل ميكروآلفاها  پرسشنامه
  مدل مفهومي پژوهش با كمك روش تحليل مسير برازش گرديد.

  
  ها يافته

كـه از بـين    دهـد  هـاي توصـيفي نشـان مـي     ر اين پژوهش يافتهد
هاي نمرات مستقل بيشترين ميـانگين مربـوط بـه عـدالت      ميانگين
نتايج نشان داد  است.اي و كمترين مربوط به تنبيه غيرمحتمل  رويه

 و 98/36متغيرهاي ملاك براي حمايت سـازماني   ةكه ميانگين نمر
همچنـين ميـانگين نمـرات     .است 19/18 عضوـ براي تبادل رهبر

 ، عملكـرد 99/22متغيرهاي وابسته براي رفتار شهروندي سازماني 
 يب همبستگي بينااساس ضر بربوده است.  05/30 تعهد و 64/23

مشـاركت، قـدرداني و توجـه و     اي، عدالت رويه عدالت توزيعي،
در سـطح   شـده  عضـو بـا حمايـت سـازماني ادراك    ـ رهبر ـ تبادل

01/0≤P بــين عــدالت تــوزيعي، عــدالت دار بــوده اســت و معنــي  

عضـو بـا   ـ رهبر ـ تبـادل مشـاركت، قـدرداني و توجـه و     اي، رويه
دار آماري وجـود   رابطة مثبت و معني شده حمايت سازماني ادراك

اداش محتمل و تنبيه پ. ضريب همبستگي بين عدالت توزيعي، دارد
دار بوده و  معني P≥01/0در سطح عضو  ـرهبر تبادلغيرمحتمل با 

 ةعضـو رابط ـ  ـرهبر تبادلعدالت توزيعي و پاداش محتمل با  بين
 ـرهبر ـ تبادلتنبيه غيرمحتمل با . مثبت و معنادار آماري وجود دارد

ضـريب همبسـتگي بـين     رابطة معكـوس و معنـادار دارنـد.    عضو
عضــو بــا رفتــار ـ رهبرــ تبــادلحمايــت ســازماني ادراك شــده و 

دار بـوده و بـين    ) معنـي P≥01/0( شهروندي سـازماني در سـطح  
عضو با رفتار شـهروندي   ـرهبر تبادلو  شده حمايت سازماني ادراك

 تبادلهمچنين بين  مثبت و معنادار آماري وجود دارد. ةسازماني رابط
 ةرفتار شهروندي سازماني با عملكرد كاركنان نيز رابط عضو و ـرهبر

هـاي مـدل پيشـنهادي مقـادير زيـر       با برازش داده مثبت وجود دارد.
هـاي حاضـر    مدل با دادهنداشتن تناسب  ةدهند دست آمد كه نشان هب

  ها به تصحيح نياز داشت. است. به اين ترتيب مدل يا داده
كـه   ها معلوم شـد  داده اول با بررسي نرمال بودن ةمرحلدر   
 )445/4( مربوط به احراز شرايط نرمال بودن چند متغيري ةآمار

 بيشتر است. با رسـم  )58/2مقدار بحراني ( به طرز معناداري از
بررسي پرت  (ماتريسي) متغيرها و نمودارهاي پراكنش همزمان

عنـوان داده پـرت از    داده بـه  4در نهايـت   ها بودن همزمان داده
 طـور كـه تـأثير متغيرهـاي پـژوهش و      همان د.شها حذف  داده

نشان  پيشنهاديهاي رگرسيوني) در مدل  (وزن برآورد پارامترها
داد، هر معادله شامل ضرايب مسير بين متغيرهاي مشاهده شده، 

گيري متغير مشاهده شده، همراه آزمون معنـاداري   خطاي اندازه
اي و حمايت  مثال ضريب مسير بين عدالت رويهطور  آن بود. به

، خطاي اسـتاندارد آن برابـر   390/0شده برابر با  سازماني ادراك
   از لحاظ آماري معنادار است. 0001/0و در سطح  105/0با 

 و شدتأييد  10 ،8 ،6 ،5 ،4 ،3 ،1هاي  به اين ترتيب فرضيه  
حمايـت  هاي مربوط به تأثير مستقيم عدالت توزيعي بـر   فرضيه

 ةمبادل سازماني، حمايت سازماني بر رفتار شهروندي سازماني و
 شـد  را شامل مي 9 ،7 ،2هاي  عضو بر عملكرد كه فرضيه ـرهبر
 اثـر  3 نيـز  اول برازش مدل ةمرحل درقرار نگرفت.  تأييد مورد

حمايـت   اين سه اثر يعني اثر عدالت تـوزيعي بـر   نبود. معنادار
 سازماني بر رفتار شهروندي سـازماني و اثر حمايت  سازماني و
 پـس از عضو بر عملكرد از مدل حـذف شـد.   ـ رهبر ةاثر مبادل

هاي عملكرد مدل، ماننـد   حذف اين اثرها و بررسي ساير شاخص
ها، سرانجام تأثير بين متغيرهاي  شاخص ميزان تغييرات كوواريانس

 دست آمد. به 1پژوهش و مدل تصحيح شده به صورت جدول 

 عامـل  افـزار سيسـتم   نرم هاي برازش مدل به كمك شاخص  
 ارائه گرديده است. 2در جدول  آلفا ميكرو

 

1. The Alpha Micro Operating System (AMOS) 
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  هاي برازندگي مدل معادلات شاخص ـ2 جدول
  ساختاري تصحيح شده

  
 هاي آماري شاخص
 مقادير

2 df CFI RMSEA 

 048/0 975/0 73/4735 مقادير برازش

  
دهد كه مدل تصـحيح شـده از    نشان مي 2هاي جدول  يافته  

برازندگي مناسبي برخوردار است. مـدل اسـتخراج شـده ابـزار     
مناسب براي نشان دادن روابط بين پاداش و رفتارهاي ارادي بر 

 عضو، رفتار شـهروندي  حمايت سازماني ادراك شده، تبادل رهبرـ
 CFIسازماني، تعهد عاطفي و عملكرد وظيفـه اسـت. شـاخص    
دهـد   هرچه به يك نزديك باشد، برازش كامل مدل را نشان مي

است و كم بـودن شـاخص    9/0كه در اينجا مقدار اين شاخص 
RMSEA )04/0 .به منزلة مطلوبيت برازش مدل است (  

  
  گيري نتيجه بحث و

پژوهش با هدف كلي بررسي تـأثير بـين پـاداش (عـدالت     اين 
ــه ــاداش  روي ــوزيعي، پ ــدالت ت ــه  اي، ع ــالي و تنبي ــاي احتم  ه

ــا   ــدرداني) ب ــاركت و ق ــاي ارادي (مش ــل) و رفتاره  غيرمحتم

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 

 

  
  
 

حمايت سازماني ادراك شده، تبادل رهبرـ عضو، رفتار شهروند 
سازماني، تعهد عاطفي و عملكرد كاركنـان سـتادي آمـوزش و    

هـاي ايـن    پرورش شهر اصفهان بـه اجـرا در آمـد. طبـق يافتـه     
اي و حمايـت سـازماني    پژوهش رابطة مثبت بين عدالت رويـه 

اي  ادراك شده تأييد شد. وجود رابطة معنادار بين عدالت رويـه 
وايـان و  با حمايـت سـازماني ادراك شـده بـا نتـايج پـژوهش       

) مبني بـر اينكـه افـراد هنگـامي كـه ادراك از      2002همكاران (
ها دارند و اجراي  گيري ها و تصميم ها، روش عادلانه بودن رويه
كنند و احساس حمايت  طور منصفانه ادراك مي تصميمات را به

بيشتري از طرف سازمان و سرپرسـت خـود دارنـد، همسـويي     
ن شـرايط شـغلي مناسـبي    سـازما عبارت ديگر اگر  نشان داد. به

فراهم كند، با آنها رفتاري عادلانـه داشـته باشـد،     كاركنانبراي 
هاي سازماني را عادلانه توزيـع كنـد، فرصـت پيشـرفت      پاداش

كاركنان فراهم كند، به آنها اختيـار كـاري    شغلي و ارتقا را براي
؛ به اين ترتيب كاركنان ان را تضمين كندآن  بدهد و امنيت شغلي

ــاس  ــازمان و سرپرســت   احس ــرف س ــتري از ط ــت بيش حماي
اي يــا   رويــه  عدالترسد  دارند. به اين معنا كه به نظر ميخود

هاي تخصيص پاداش، كه نه تنهـا   در رويه انـصاف ادراك شـده
ادراكات افراد را از انصاف موجود در پيامدها تحت تأثير قـرار  

 انصاف دردهد، بلكه به همان ميزان ادراك افراد را از وجود  مي
 دهـد و  ها نيز تحت تأثير قرار مي كنندة پاداش فرد يا افراد توزيع

 مدل تصحيح شده هاي رگرسيوني) در وزن ها وشاخص(برآورد  تأثير متغيرهاي پژوهش ـ1جدول 
 

 شاخص آماري
 روابط بين متغيرها

برآورد 
غيراستاندارد

برآورد 
 استاندارد

خطاي 
معيار

سطح 
 معناداري

 124/0001/0 44/022/0حمايت سازماني ←ايعدالت رويه
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ها و چگونگي تخصيص آن در سـازمان   از آنجا كه توزيع رويه
آموزش و پرورش بر عهدة سازمان است پس ادراك از عـدالت  

  شود. اي با ادراك از حمايت سازماني مرتبط مي رويه
حمايـت   اعدالت توزيعي ب ةرابط دوم پژوهش مبني بر ةفرضي  

امكانات  ة. به اين معنا كه ادراك از توزيع عادلانتأييد نشدسازماني 
ادراك از حمايـت سـازماني تـأثير     بر ها در سازمان لزوماً پاداش و

، )، مـورمن 1995شـور (  و هاي شور اين موضوع با پژوهش ندارد.
) همسـويي  2002همكـاران (  وايـان و ، )1998( 1نيهوف بلكلي و
د كـه كاركنـان   كـر توان تبيـين   گونه مي اين يافته را اين .نشان نداد

پـرورش سرپرسـتان خـود را افـرادي      ستادي سازمان آمـوزش و 
نقشـي در توزيـع    تر از خود دارند و دانند كه مقامات بالادست مي

بـه ايـن ترتيـب ادراكـي از      ،تخصـيص منـابع ندارنـد    ها و پاداش
  حمايت سازماني ندارند. اي بين عدالت توزيعي و رابطه
نيـز   ،دارد رابطـه عضو ـ رهبر تبادل با عدالت توزيعياينكه   

دهد كه وقتـي كاركنـان احسـاس كننـد      اين نشان مي .تأييد شد
 انصاف و برابري در تخصيص حقـوق، امكانـات و پـاداش در   

طـور طبيعـي در ارتبـاط     گيـرد، بـه   سازمان مـد نظـر قـرار مـي    
هـاي حاصـل از ايـن     گذارد. يافته ميكارمند و سرپرست تأثير بين

پژوهش با نتايج پژوهش وايان و همكـاران همسـو نيسـت. ايـن     
ناهمسويي ممكن است به اين علت باشد كه هر سازمان كه داراي 

اي است، درك كارمندان نسبت بـه   قوانين و راهكارهاي ثبت شده
  شـود  شود و ايـن ادراك باعـث مـي    ها بهتر مي عادلانه بودن توزيع

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

براساس ضـريب  . د با سرپرست خودش نيز بهبود يابدكارمن ةرابط
 و داردرابطـه  حمايت سـازماني   قدرداني با مشاركت و - 16/0بتا 

حاصـل بـا    ةيافت ـ گـردد.  چهارم اين پژوهش نيز تأييد مـي  ةفرضي
 2منگـوك  و بل )،2002( و همكاران وايانبخشي از نتايج پژوهش 

كه هرچه مشـاركت كاركنـان   به اين ترتيب  .است، همسو )2002(
ها شركت  گيري در امور مربوط به سازمان بيشتر باشد و در تصميم

كننـد و   مـي  احساس حمايت بيشتري از طرف سازمانداده شوند، 
اگـر   زيرال است. يكنند كه سازمان براي آنها ارزش قا احساس مي

روشني دارد و سرپرست  ةكارمند احساس كند كه در سازمان آيند
كند.  از طرف سازمان مي يست، احساس حمايت بيشترا مراقب او
بايـد از   ،اگر مديريت خواهان افزايش درك حمايت باشدبنابراين 

 و رفتارهايي استفاده كند كـه احسـاس اطمينـان را افـزايش دهـد     
ايجـاد   همچنين حس قـدرداني  و مشاركت كاركنان را ترغيب كند

زماني  و شود مشاركت سازماني باعث افزايش كرامت فرد مي كند.
دلبسـتگي بـه    و  كاري ةانگيز ،كه فرد احساس كرامت داشته باشد

از  شـود و  براي سازمان مفيد واقع مـي  متقابلاً و رود ميو بالا اكار 
 گيرد. طرف سازمان مورد حمايت قرار مي

دهد كه تا چـه حـد    هاي محتمل يا مشروط نشان مي پاداش  
رهبر واقعاً در ارائة تقويت مثبـت بـراي اعضـاي سـازمانش در     

هـاي پـولي، سـتايش و انـواع ديگـر از مصـوبات        قالب پاداش
شود. رابطـة   اجتماعي مبتني بر عملكرد خوب پيروان درگير مي

  ضو با نتايج پژوهش وايانهاي محتمل با تبادل رهبرـ ع پاداش

حمايت سازماني 
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 مدل معادلات ساختاري روابط بين متغيرها براساس مقادير بتاـ2نمودار

 

1. Moorman, Blakely & Niehoff          2. Bell & Menguc 



  99/  ..   . تأثير پاداش و رفتار ارادي بر حمايت سازماني
 

ــا كــه  2002( و همكــاران ــه ايــن معن ) همســويي نشــان داد. ب
هايي كه رهبران در ازاي انجام بهتـر امـور بـه كارمنـدان      پاداش

در ارتباط بين رهبر و كارمندان مؤثر است و افـزايش   ،دهند مي
كارمنـدان و سرپرسـتان   ها باعث بهتر شدن روابـط بـين    پاداش

هـاي   حمايـت  بـر زيردستان  كيفيت روابط بين مدير و شود. مي
و زيردستاني كه تحـت حمايـت    گذارد مي رواني دوطرفه تأثير

روابـط   ،كنند پاداش دريافت مي و گيرند مي سازمان قرار مدير و
  مديران خود دارند. بهتري با سرپرستان و

مشـروط   كه تنبيه غير احتمال دارد كه ناظران و سرپرستاني  
دار كـردن اعتمـاد بـه     كنند، بـا خدشـه   را روي كاركنان اجرا مي

به اين  رئيس، باعث ضربه زدن به تبادل رابطه با كاركنان شوند.
دارد و ايـن   رابطه عضو ـرهبر تبادل با محتمل ترتيب تنبيه غير

. بـود ) همسـو ن 2002( و همكـاران  وايانبا نتايج پژوهش يافته 
اين باشد كه كاركنان در سـازمان   ممكن استدليل اين ناهمسويي 

انـد و يـا    مربوطه تا به حال مورد تنبيه سرپرسـت قـرار نگرفتـه   
اينكه كاركنان سازمان مربوطه در پاسخگويي به پرسشنامه دقت 

  اند. احتياط را رعايت كرده ةاند و يا جنب لازم را مبذول نكرده
كه در اين  استتعهد عاطفي مهمترين عنصر تعهد سازماني   

ايـن   تعهد عـاطفي رابطـه داشـت.   با پژوهش حمايت سازماني 
 و همكــاران وايــان، )2000( لامســترو هــاي پــژوهشبــا يافتــه 

هرچـه  مبنـي بـر اينكـه    ) 1389( نيا و نبـوي  شاكري)، و 2002(
 و كاركنـان  حمايت سرپرسـت از كاركنـان سـازمان بيشـتر باشـد     

 ـاحساس كننـد كـه سـازمان بـراي آنهـا ارزش قا      اسـت و بـه   ل ي
د، تعهد و دلبسـتگي كاركنـان نسـبت بـه     انديش خوشبختي آنها مي
يعنـي هرچـه كاركنـان     .همسويي نشان داد شود سازمان بيشتر مي

اين بـاور باشـند    بر و حمايت بيشتري از سوي سازمان درك كنند
بـه رفـاه آنهـا     داده ومشاركت آنها ارزش  كه سازمان به حضور و

بـا احسـاس    تعهد بيشتري نسبت به سازمان داشـته و  توجه دارد،
عاطفي)  وابستگي (تعهد پيوند بيشتر با سازمان و احساس تعلق و

  شود.  تمايل به ترك سازمان كمتر مي كاركنان به سازمان بيشتر و
عضـو بـا    ـتبـادل رهبر ـ  ةرابط ـ ششم پژوهش مبني بر ةفرضي  

اين يافته با نتايج پژوهش وايـان و   حمايت سازماني نيز تأييد شد.
الگـوي   ،يـك رهبـر   كـه  ) همسو بود به اين معنا2002( همكاران

زيردستان  فردي را با هريك از به اي يا تبادلي يگانه و منحصر رابطه
ان بهتـر و  آن و هرچه روابط بين كاركنان با سرپرست كند ايجاد مي
اشند و به اصطلاح عضو گروه خودماني باشند، احساس نزديكتر ب

  .كنند حمايت و ارزشمندي بيشتري از طرف سازمان دريافت مي
 ؛داشـت  رابطـه  رفتار شهروندي سازماني اب عضو ـرهبر تبادل  

  جعفري سيد نقوي و پژوهشبا  كه هفتم نيز تأييد شد ةپس فرضي
  

سرپرسـتان هرچـه   مبني بر اينكه ارتباط بـين كارمنـدان و   ) 1389(
 ـ      ةبيشتر و بهتر و نزديكتـر باشـد، رفتارهـاي اختيـاري و داوطلبان

 ةنتيج ـبا اما  همسو بود. ،كند براي سازمان افزايش پيدا مي كاركنان
)، با فرض ارتبـاط معنـادار بـين    2002( و همكاران وايانپژوهش 

و  يي نداشتعضو و رفتار شهروندي سازماني همسو ـرهبر تبادل
رفتارهـاي  چـون  باشد كه  اين دليلبه  ممكن استاين ناهمسويي 

اي اسـت كـه از سـوي     داوطلبانه شهروندي، رفتارهاي اختياري و
گيرد و انتظـار پـاداش از    كاركنان براي ارتقاي سازمان صورت مي

  گذارد.  نميثير أچيزي بر آن ت ،طرف سازمان وجود ندارد
پـژوهش  بـا   عملكـرد با رفتار شهروندي سازماني مثبت  ةرابط  
و اين بدان معنا است كـه   بودغيرهمسو ) 2002( و همكاران وايان

چون رفتارهاي شهروندي سازماني اختياري است و كارمنـدان بـه   
پردازند، بر عملكرد و كاهش يـا   صورت داوطلبانه به انجام آنها مي

 1هوانگ، جين و يانگ با پژوهشلي و ،تأثيرگذار نيستافزايش آن 
 شـهروندي  رفتـار  عبـارت ديگـر   بـه  .نشـان داد  ييهمسو) 2004(

 از ،اسـت  مؤثر سازماني سودآوري و كارايي بر اثربخشي، سازماني
 و دهد مي افزايش را سازماني عملكرد كاهد، مديريتي مي هاي هزينه
 ارتقـا  را محيطـي  تغييـرات  بـا  ثرؤم ـ  انطبـاق  سازمان براي توانايي

  معنادار باشد. ت وبپس بديهي است كه اين رابطه مث دهد مي
عدالت توزيعي بر عملكرد بدان معنا است كه وقتي مثبت  تأثير  

كاركنان احساس كننـد انصـاف و برابـري در تخصـيص حقـوق،      
طور طبيعـي   به ،گيرد نظر قرار مي امكانات و پاداش در سازمان مد

سـازمان گـام    فاهـدا در راسـتاي   و يابـد  عملكرد آنها افزايش مي
طور قابل توجهي  هنتايج نشان داد كه تقويت مشروط ب دارند. برمي

(مثبـت مربـوط بـه     وابسته و در ارتباط با پنج منبع قـدرت رهبـر  
مشروع، پاداش، مرجع و قدرت تخصص و منفي مربوط به قدرت 

ارتبـاط  ط بـا قـدرت تخصـص    وتنبيه مشر همچنين .است اجبار)
و بـا رضـايت شـركت    طور مثبتي  مشروط بهداشت. تقويت مثبت 

 شود. در حالي كـه تنبيـه غيـر    طور منفي مربوط به نارضايتي مي به
طور منفي به رضايت  طور مثبت مربوط به نارضايتي و به محتمل به

 پـژوهش  از بخـش  ايـن  هـاي  يافته تفسير درشركت مرتبط است. 
كرد كه مديراني كـه از پـاداش اسـتفاده     استدلال گونه اين توان مي
منظـور   كننـد كـه در آن شـخصِ بـه     اي را فراهم مي كنند، زمينه مي
كنـد،   تعيـين مـي   كه فرد عامل (مـدير)  هايي دست آوردن پاداش به

دهد، چرا كـه تعيـين انتظـارات و     دستورهاي سازماني را انجام مي
بـه اهـداف،   اهداف روشن و دادن پاداش به پيروان براي دستيابي 

  انگيزاند. احتمالاً آنها را به سمت اهداف تعيين شده برمي
عنوان پيشنهاد كـاربردي در پـژوهش ايـن نكتـه را      توان به مي  

مطرح كرد كه سازمان آموزش و پرورش بـراي افـزايش حمايـت   
 

1. Huang, Jin & Yang 
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 ـ   شده كاركنان سازماني ادراك  ةنسبت به سازمان بـه اجـراي عادلان
ازد. همچنـين  دهاي سازمان در قبال كاركنان بپـر  ها و سياست رويه

يك استاندارد مرجع براي ارزيابي در خصوص توزيع منابع انساني 
اشته باشد تا كاركنان اطمينان يابند دها وجود  ها و پاداش و پرداخت

ان را در امـور مهـم   ها عادلانه است و نيز كاركن كه توزيع پرداخت
تواند با درگير كردن كاركنان در  سازمان مي .سازمان مشاركت دهند
هـاي   گيـري، اجـرا و ارزشـيابي بـر برنامـه      امور مهم مانند تصميم

د. همچنـين بايـد بـه    مشـاركت كاركنـان را افـزايش ده ـ    سازمان،
كاركنـان احسـاس    تـا كاركنان توجه شود و از آنان قدرداني شود 

روشـني دارنـد و كارفرمـا و سرپرسـت      ةسازمان آيندكنند كه در 
براي همچنين  دهد. قرار ميارزيابي  موردرا  آنها ست وآنهامراقب 
عضو، سرپرسـتان بايـد نسـبت بـه توزيـع       ـرهبر تبادلاتافزايش 
هـا   زيرا پژوهش كنند؛ها دقت بيشتري مبذول  ها و پاداش پرداخت

تبـادل عـالي و    نشان داده است كه كاركنان نسبت بـه حفـظ يـك   
در صـورتي كـه    ،خوب بـا نـاظران و سرپرسـتان راغـب هسـتند     

همچنين  .كنند ها را توزيع مي احساس كنند ناظران منصفانه پاداش
هايي را مبتني بر عملكرد خوب  هاي پولي، ستايش و تقويت پاداش

تنبيه نكنند و در  اطلاعكاركنان را بدون  .كاركنان به آنها ارائه دهند
. رعايـت  داده شـود يه دليل آن براي كاركنـان توضـيح   صورت تنب

  .كند نكات ياد شده، بهبود عملكرد سازمان را فراهم مي
 ـ پژوهشگر با محدوديت ،در هر پژوهش    ،سـت ا رو ههايي روب

 اين ها محدوديتيكي از است.  داشتهز محدوديت اين پژوهش ني
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 اينكـه  و بـالاخره  بـود  رو روبهنتايج با مشكل  ةكار مقايسپژوهش 
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