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 چکیده

 از فراتر داوطلبانه صورت به که دهد می قرار وضعیتی در را کارکنان که است خودجوشی و فرانقشی رفتارهای سازمانی شهروندی رفتار

 و سازمانی های رویه در برابری و ها پرداخت بودن منصفانه از کارکنان ادراک میان این رد .نمایند عمل خود شغل شرح و وظیفه انتظارات

یکی از منابع مهم مزیت  به عنوانسازمان از یک سو و از سویی دیگراعتماد سازمانی  در شخصی بین رفتارهای بودن منصفانه همچنین

هدف این پژوهش ارزیابی رابطه بین عدالت ادراک شده و . دارد سازمانی شهروندی رفتار ی توسعه و تشویق در بسزایی نقش رقابتی

های مرتبط با  ها و مدل نقش میانجی تعهد سازمانی بوده است. به این منظور از میان نظریهاعتماد با رفتار شهروندی سازمانی با توجه به 

 موضوع و تحقیقات پیشین، مدل مفهومی اولیه استخراج شده و از طریق مدلسازی معادلات ساختاری، مورد آزمون قرار گرفت.

 نی و همچنین تعهد سازمانی به صورت مستقیم بر رفتارعامل عدالت ادراک شده، اعتماد سازما 9های پژوهش نشان داد که  یافته

ترین اثر بر  دارای قوی  03/3با ضریب تخمین استاندارد برابر  اثرگذار هستند و از بین این عوامل، اعتماد سازمانی سازمانی شهروندی

 متغیر مستقل پژوهش بوده است.

 

 یدیکل یهاواژه

 سازمانی، تعهد سازمانی، وفاداری سازمانی. اعتماد شده، ادراک سازمانی، عدالت شهروندی رفتار 
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 مقدمه

 تحول حال در انگيزي شگفت سرعت با معاصر جهان

 است داشته وجود دوران تمام در تحول اين چه اگر. است

 لحاظ به چه و محتوا لحاظ به چه تحول اين امروزه ليكن

 هايي تلاش از سازماني گران پژوهش. است سابقه بي سرعت

 عنوان تحت باشد، كاركنان شده تعريف وظايف از فراتر كه

 .]01[كنند مي ياد« سازماني شهروندي رفتار»

 دهد مي نشان مديريت رشته ادبيات بررسي سير 

 را هايي ارتباط مختلف هاي ه شيو به همواره پردازان  نظريه

 انساني نيروي رسمي نقش از فراتر هاي فعاليت بين

 درسال «ارگان. »اند يافته سازماني اثربخشي و سازمان

 ديگر اظهارات مشابه را سازماني شهروندي رفتار 0811

 رسمي هاي نقش مازاد هاي فعاليت مجموعه پردازان نظريه

 مي سازماني اثربخشي بهبود موجب كه دانست كاركنان

 .]24 [شوند

 مستمر طور به اخير، دهه سه طول در و بعد به آن از

 و قرارگرفته محققان تأكيد مورد بيشتر شهروندي رفتار

 با شماري بي مطالعات اساس، اين بر. است شده واكاوي

 شهروندي رفتار بر مؤثر مختلف عوامل شناسايي هدف

 و فردي از اعم مختلفي، عوامل و است شده انجام سازماني

و   عدالت سازماني .اند شده معرفي منظور بدين سازماني،

هاي معرفي  ترين مؤلفه ي مهم اعتماد سازماني از جمله

 شده در اين زمينه هستند.

 توجه مورد پيش از بيش سازماني عدالت امروزه

 هر موفقيت زيرا است، گرفته قرار انساني منابع مديريت

 تعامل نحوة به خدماتي، هاي سازمان بخصوصي سازمان

 و ضرورت. است كنندگان مراجعه و مشتريان با كاركنان

 اهميت حايز نقش دليل به سازماني، رعايت اهميت

 ها آن رضايت جلب و مشتريان به خدمات ارائه در كاركنان

 زيرا گيرد، مي قرار مدنظر بيشتر پرسنلي، مسائل زمينه در

 برخورد و تعامل به منجر كاركنان، با سازمان عادلانة رفتار

 كنندگان مراجعه و مشتريان با سازمان كاركنان مناسب

 ها آن رضايت و وفاداري افزايش موجب نهايت در و شده

 .]42[است سازمان بقاي ضامن بلندمدت در كه گردد مي

 تواند تقويت اعتماد و رفتارهاي شهروندي سازماني مي

 ارتقا بخشيده و بقاي عملكرد و كارايي سازمان را 

 ها را تضمين كند. از اين رو شناخت اثرات بلندمدت آن

 انواع مختلف اعتماد سازماني بر رفتار شهروندي سازماني،

 براي بسياري از مديراني كه در جستجوي بهبود و توسعه

 سازمان و عملكرد آن هستند، بسيار حياتي است.

 در سازماني شهروندي رفتارهاي هميتا  به توجه با

 گونه  اين كه تأثيراتي دليل  به و پيشرفته كشورهاي

 ضروري دارند، ها سازمان عملكرد  در كاركنان رفتارهاي

 سازمان در رفتارها قبيل اين موجد سازماني اقدامات ست

 .گردد شناسايي

 اين گردد مطرح رابطه اين در است ممكن كه سوالي

 همچنين سازمان حيات تداوم بر امر اين آيا كه است

هاي  سازمان در كاركنان اثربخشي افزايش و عملكرد بهبود

 است؟ مؤثر ورزشي

 سازماني، عدالت رعايت رسد مي نظر به ديگر، طرف از

 كه است سازماني تعهد تأثيرگذار و كليدي عوامل از يكي

 موجب و دارد كاركنان عملكرد بر چشمگيري تأثير

 و بررسي. ]98[شود مي سازمان به تعهد سطح افزايش

 به اثربخشي فرايند در تواند مي متعهد كاركنان شناخت

 مديريت روند مختلف مراحل در انساني منابع مديران

 كاهش بر سازماني تعهد. نمايد شاياني كمك انساني منابع

 وري، بهره وفاداري، و تعلق ماندگاري، افزايش غيبت،

 نقش سازماني هاي ارزش و هنجارها و راهبرد پذيرش

 تعهد به مربوط هاي بررسي و مطالعات. دارد اي عمده

 از ناشي هنگفت هاي هزينه كاهش به سازمان، در كاركنان

 بهبود نيز و جديد نيروهاي جذب و خدمت ترك

 .انجامد مي عملكرد كليدي هاي شاخص
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 و اعتماد سازماني عدالت ادراك شده حاضر تحقيق در

 و مستقل، تعهد سازماني متغير ميانجي متغير عنوان به

 شده گرفته نظر در وابسته متغير سازماني شهروندي رفتار

 ميان ارتباط وجود تبيين تحقيق، اصلي هدف است.

ها به منظور ارائه  مربوط به هر كدام از آن ابعاد و ها مؤلفه

مدلي است كه شبكه روابط ميان متغيرهاي ذكر شده را 

 .اي گويا و روشن نشان دهد به گونه

رفتار شهروندي   گران، از نظر بسياري از پژوهش

هاي بنيادي عملكرد سازماني تأثير  سازماني بر بيشتر جنبه

عنوان عاملي ه دارد. اگر رفتار شهروندي سازماني را ب

ضروري در عملكرد سازمان بدانيم، در اين صورت بايد به 

نياز به درك و  نحو احسن مديريت شود و مديريت آن

با توجه به ماهيت ويژه شناختي روشن از آن دارد. بنابراين 

هاي ورزشي و نوع ارتباطات و فرهنگ حاكم بر  سازمان

اي ارزنده براي درك  تحقيق حاضر مي تواند پشتوانهها،  آن

رفتار شهروندي سازماني و متعاقب آن مديريت مناسب در 

 .باشدورزشي  هاي سازمان

6شهروندی سامانی )رفتار 
OCB) 

 بيش كه هستند كاركناني خواهان مديران اكثر امروزه

 دنبال به ها آن. كنند مي فعاليت خود شغل شرح وظايف از

 ميل به روند، مي انتظارات فراسوي به كه هستند كاركناني

 جزو كه زنند مي دست رفتارهايي به خود خواست و

 .]4[نيست شان شغلي رسمي وظايف

 اينگونه را افتند  مي اتفاق كار محل در كه اعمال اين

 :كنند  مي تعريف

 كه اختياري و داوطلبانه رفتارهاي از اي مجموعه»

 وجود اين با اما نيستند، فرد رسمي وظايف از بخشي

 هاي نقش و وظايف مؤثر بهبود باعث و انجام وي توسط

 .]8[« شوند  مي  سازمان

 

                                                           

1. Organizational Citizenship Behavior 

 شهروندي رفتار ابعاد●

 دارد  مي  بيان  اينگونه را شهروندي رفتار بعد پنج ارگان

]8[: 

 شناسي وظيفه( 0

 نوعدوستي( 4

 شهروندي فضيلت( 9

 جوانمردي( 2

 تكريم و احترام( 2

 بر در را مختلفي هاي نمونه شناسي وظيفه بُعد

 انجام را خاصي رفتارهاي سازمان اعضاي آن در و گيرد مي

 نياز مورد اي وظيفه سطح حداقل از فراتر كه دهند مي

 .]92[است كار آن انجام براي

 رفتار داراي كه افرادي است معتقد همچنين ارگان

 در حتي و شرايط بدترين در هستند مترقي شهروندي

 اين دهند،كه  مي ادامه كار به هم ناتواني و بيماري حالت

 .هاست آن بالاي شناسي وظيفه دهنده  نشان

 به نوعدوستي يعني شهروندي رفتار بُعد دومين

 صميميت، ايجاد قبيل از سودبخشي و مفيد رفتارهاي

 به خواه كه دارد اشاره همكاران ميان دلسوزي و همدلي

 داراي كه كاركناني به غيرمستقيم يا و مستقيم شكل

 از برخي البته. كند  مي كمك هستند، كاري مشكلات

 ابعاد پودساكف، مانند شهروندي رفتار نظران صاحب

 دهند مي قرار طبقه يك در را شناسي وظيفه و نوعدوستي

 .برند مي نام «كمكي رفتارهاي» عنوان به ها آن از و

 دارد، نام مدني فضيلت كه شهروندي رفتار سوم بعد

 برنامه فوق هاي فعاليت در حضور قبيل از رفتارهايي شامل

 حمايت نباشد، حضورلازم اين كه زماني هم آن اضافي، و

 و سازمان مديران توسط شده ارائه تغييرات و توسعه از

 عمومي اطلاعات افزايش و مجلات كتاب، مطالعه به تمايل

 براي سازمان در اطلاعيه و پوستر نصب به دادن اهميت و

 است معتقد گراهام اساس، اين بر. شود  مي ديگران، آگاهي



 6991 تابستان، 2، شمارة 9های فیزیولوژی و مدیریت در ورزش، دورة  نشریة پژوهش                                          660

 

 

 روز مباحث از بايد تنها نه خوب سازماني شهروند يك كه

 و كند نظر اظهار ها آن درباره بايد بلكه باشد آگاه سازمان

 .]92[باشد داشته فعالانه مشاركت نيز ها آن درحل

 رفتار بُعد چهارمين پذيري تحمل يا جوانمردي

 هاي موقعيت برابر در شكيبايي به كه است شهروندي

 مندي، گلايه و نارضايتي اعتراض، بدون مساعد، و مطلوب

 .كند  مي اشاره

 تكريم و احترام سازمان شهروندي رفتار بعد وآخرين

 همكاران، با افراد رفتار نحوه كننده بيان بعد اين. است

 در كه افرادي. است سازمان مخاطبان و سرپرستان

 داراي كنند  مي رفتار ديگران با تكريم و احترام با سازمان

 . هستند مترقي شهروندي رفتار

 كه كند  مي يادآوري ابعاد، اين شمردن بر از بعد ارگان

 ظهور همزمان است ممكن شهروندي رفتار بعد پنج هر

 بعد داراي كنيم  مي فكر ما كه افرادي مثلاً نكنند؛ پيدا

 و نوعدوست هميشه است ممكن هستند شناسي وظيفه

 مانند ابعاد، اين از برخي اينكه يا و نباشند فداكار

 قرار فشار تحت براي تاكتيكي شناسي وظيفه و نوعدوستي

 كنند مي سعي كاركنان يعني باشد؛ سازمان مديران دادن

 سازمان مديران گيري تصميم روند بر اعمال اين انجام با تا

 اين در. تاثيرگذارند ها، آن به پاداش اعطاي يا و ارتقا براي

 به بودن «خوب سرباز» از سازمان كاركنان حالت

 .]09[شوند مي تبديل سازمان براي «خوب هنرپيشه»

 عدالت سامانی

 فطري و اساسي هاي نياز از يكي آن اجراي و عدالت

 بستري آن، وجود تاريخ طول در همواره كه است انسان

. است كرده فراهم انساني جوامع توسعه جهت مناسب

 دهه اوايل به ها سازمان در عدالت پيرامون تحقيقات اولين

 از جديدي فصل 0881سال از پس. گردد برمي 0891

 كه شود مي آغاز سازماني عدالت پيرامون جربيت مطالعات

 توزيعي، عدالت يعني عدالت نوع سه شناخت آن ماحصل

 در كه هاست سازمان در تعاملي عدالت و اي رويه عدالت

 دهيم. مي شرح مختصراً را نوع سه اين اينجا

 توزیعی عدالت

 توزيع از منصفانه معناي قضاوت به توزيعي عدالت

 يك در ارتقا هاي فرصت يا پرداخت سطح مثل. است نتايج

. است آدامز برابري نظريه تئوري، اين منشأ. سازماني بافت

 كه پيامدها از شده درك انصاف بر زمينه، اين در آدامز

 .]02[نمود مي تأكيد است، توزيعي عدالت همان

 ای رویه عدالت

 عادلانه هاي رويه به كار گيري مستلزم عدالت اجراي

 بايد قانون محتواي و اساس اينكه از صرفنظر يعني. است

 منتج آن از عدالت است قرار كه فرآيندي باشد، عادلانه

 اي رويه عدالت رو، اين از. باشد عادلانه بايد نيز شود

 مورد ابزارهاي از شده ادراك برابري از است عبارت

 .]42[مزايا و حقوق جبران توزيع براي استفاده

 ای مراوده عدالت

 گيري، تصميم خصيبين ش جنبه بر اي مراوده عدالت

 هاي فرآيند در گيرندگان تصميم رفتار برابري به خصوص

 اعتماد شامل شخصي بين رفتار. دارد تأكيد گيري تصميم

 .]09[باشد مي احترام و تواضع با افراد رفتار و روابط در

 اعتماد سامانی

 بسياري از محققان معتقدند، اعتماد به طور كلي

ني نسبت به وقوع حوادث يا اطمينان يب اطمينان و خوش

. ]20[داشتن به ديگران بدون وجود دلايل اجباري است 

در حقيقت اعتماد، باور ما به اين امرر است كه ديگران 

ها انتظار داريم،  دهند كه ما از آن همان كاري را انجام مي

 .]42[ها تحت نظارت باشند بدون اينكه آن

رده در ادبيات مفهوم اعتماد وجود سه جريان گست

دارد. نخست اعتماد درون سازماني؛ دوم اعتماد ميان 

ها و مشتريان كه به  ها و سوم اعتماد ميان سازمان سازمان

 شود. عنوان يك مفهوم بازاريابي مطرح مي
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 بندی اعتماد بر اساس مدل الونن و همکاران طبقه

را به دو (، اعتماد سازماني 4111الونن و همكاران )

شخصي )ارتباطي( و غيرشخصي تفكيك  بعد اعتماد بين

اند. در اين پژوهش اين دو نوع از اعتماد سازماني  كرده

 شوند. مورد بررسي قرار داده مي

تواند به دو بعد شكسته شود؛  اعتماد شخصي مي

اعتماد افقي كه همان اعتماد بين كاركنان است و اعتماد 

ان و مديران است. اين عمودي كه اعتماد بين كاركن

اعتمادها بر اساس صلاحيت، خيرخواهي و يا اعتبار 

 .]01[هستند

 تعهد سامانی

 هاي تعريف مديريت، علم متخصصان و نظران صاحب

 و گاوتام. اند نموده ارائه سازماني تعهد از متعددي

 گيري جهت يا نگرش را سازماني (،تعهد4112همكارانش)

 مرتبط سازمان به را فرد هويت كه سازمان به نسبت

 ( نيز4114همكارانش) و ير مي. اند نموده تعريف سازد، مي

 به خويش وفاداري و انرژي صرف به افراد تمايل را تعهد

 گمان به همچنين،. كنند مي تعريف اجتماعي، نظام

 سازمان فرد كه است حالتي ( تعهدسازماني،4112رابينز)

 را سازمان در باقيماندن آرزوي و داند مي خود معرف را

 ( تعهد0881) «دري» نام به ديگري نظر صاحب. دارد

 نموده تعريف «سازمان به فرد وفاداري درجه» را سازماني

 است.

 است عبارت سازماني تعهد ابعاد «آلن و ير مي» زعم به

 :از

 از است عبارت سازماني تعهد:  تعهدعاطفي. 0

 و سازمان با هويتّ تعيين به كاركنان عاطفي وابستگي

 .سازماني هاي فعاليت در درگيرشدن

 بر مستمر هاي فعاليت انجام به تمايل:  مستمر تعهد. 4

 .سازمان ترك با مرتبط هاي هزينه از فرد تشخيص اساس

 سازمان در افراد( : هنجاري) تكليفي تعهد. 9

 را آن نبايد و بمانند بايد كنند مي احساس چون مانند، مي

 كنند. ترك

 مفهومی پژوهشمدل 

با توجه به ادبيات پژوهش و اجراي پيش آزمون 

صورت گرفته، مدل مفهومي پژوهش را به صورت شكل 

توان در نظر گرفت.بر اساس اين مدل مفهومي،  ( مي0)

متغيرهاي عدالت ادراك شده واعتمادساماني، متغير 

زا )مستقل( بوده و متغيرهاي تعهد سازماني و رفتار  برون

زا هستند. از بين اين  سازماني، متغيرهاي درونشهروندي 

زا تعهد سازماني متغير ميانجي بوده و مورد  دو متغير درون

اخير )رفتار شهروندي سازماني(، تنها متغير وابسته مدل 

فرضيه  2شود، اين مدل از  همانگونه كه مشاهده مي است.

(H1  تاH5 شكل گرفته است كه در ادامه به بررسي و )

 پردازيم. ها مي آنآزمون 

             

              

                                 

H1

H2

H3

H4

H5

 

 . مدل مفهومی پژوهش6شکل 
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 شناسی پژوهش روش

كاربردي و از  -اين پژوهش به لحاظ هدف توصيفي

ارتباطات دسته مطالعات ميداني است؛ همچنين از نظر 

 آيد. براي ميان متغيرهاي مدل از نوع علّي به شمار مي

 قبيل از توصيفي آماري هاي روش از مقدماتي نتايج تحليل

. شد استفاده تغييرات دامنه و استاندارد انحراف ميانگين،

 شده، ذكر هاي روش بر علاوه نيز اصلي نتايج تحليل براي

هاي  تحليل عاملي تأييدي جهت ارزيابي مدل از

سازي معادلات ساختاري با استفاده از  گيري، و مدل اندازه

( استفاده شده است. مدل 1/1)نسخه  LISRELافزار  نرم

هاي آشكار و پنهان  مفهومي اين پژوهش متشكل از متغير

هاي پنهان متغيري است كه از چند متغير  است. متغير

. در ادامه در بخش تحليل ]2[آيد  آشكار به وجود مي

هاي  عاملي، مشخص شده است كه هر كدام از متغير

 پنهان از كدام متغيرهاي آشكار ايجاد شده است.

 آماری  جامعه و نمونه

ي آماري مورد مطالعه در اين پژوهش كاركنان  جامعه

ي آماري در  باشد. تعداد افراد جامعه بدني مي ادارات تربيت

نفر بوده است. همچنين در اين  4022ژوهشزمان انجام پ

گيري از ميان  پژوهش از روش تصادفي ساده جهت نمونه

اعضاء جامعه آماري استفاده شده است. تعداد نمونه لازم 

 براي بررسي ميداني از فرمول زير بدست آمده است:

  
      

 

          

               

 

          
 

 

درصد ،  82، اطمينان  12/1با در نظر گرفتن خطاي 

 4022و حجم جامعه آماري  2/1، احتمال  19/1دقت 

 نفر، حداقل حجم نمونه برابر است با :
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به دليل امكان ريزش حجم نمونه آماري و بر اساس 

درصد بيش از حداقل  42پژوهشگران،تجربيات قبلي 

تعداد مجاز، پرسشنامه توزيع شد. بنابراين با توجه به اين 

 492كه حداقل تعداد مجاز نمونه آماري بر اساس فرمول 

نفر از  909نفر تعيين گرديد، پرسشنامه در اختيار 

كاركنان ادارات تربيت بدني استان تهران جهت تكميل، 

 قرار داده شد

وري اطلاعات.ابزار اصلي سنجش در اين آ ابزار جمع

پژوهش، پرسشنامه است؛ كه يكي از ابزارهاي رايج 

 پژوهش و روشي مستقيم براي كسب داده است. براي

( 0889گرينبرگ) پرسشنامه از سازماني عدالت سنجش

بعد )عدالت  9مورد استفاده قرار گرفته است كه از 

سوال  41و  اي و عدالت توزيعي( اي، عدالت رويه مراوده

 از سازماني اعتماد سنجش براي تشكيل شده است.

بعد )اعتماد  9( كه از 4111همكاران ) و الونن پرسشنامه

سوال تشكيل  28عمودي، اعتماد افقي و اعتماد نهادي( و 

 بر مبتني پرسشنامه از سازماني تعهد سنجش براي شده.

بعد )تعهد عاطفي، تعهد  9( شامل 0889آلنومير) مدل

 رفتار سنجش براي سوال و 42مستمر و تعهد هنجاري( و 

 2كه متشكل از  ارگان پرسشنامه از سازماني شهروندي

شناسي، نوع دوستي، فضيلت شهروندي،  بعد )وظيفه

. است شده سوال است،استفاده 42جوانمردي و احترام( و 

اين پرسشنامه بر اساس طيف ليكرت به عنوان مقياس، 

 طراحي گرديده است.
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ها، از روايي  براي سنجش روايي ابزار گردآوري داده

محتوا استفاده شده است؛ به اين صورت كه پس از 

 1ها و تشكيل پرسشنامه، با نظر خواهي از  استخراج مؤلفه

نفر از خبرگان دانشگاهي در رشته مديريت و مديريت 

 در ورزشي، روايي آن مورد تأييد قرار گرفت. همچنين

 داد نشان كه شد گيري اندازه نيز سازه يرواي عاملي تحليل

 خود مكنون متغير با بالايي همبستگي داراي ها سؤال همه

 بوده 92/1از بالاتر موارد تمامي در عاملي بار) باشند مي

براي ارزيابي پايايي پرسشنامه نيز از روش آلفاي (. است

آلفاي كرونباخ براي ضريب . كرونباخ استفاده شده است

، براي 194/1هاي عدالت سازماني مربوط به مؤلفهسؤالات 

و براي  210/1، براي سؤالات تعهد 122/1سؤالات اعتماد

 به دست آمد. 128/1سؤالات رفتار شهروندي سازماني 

هاي  در جدول ذيل ابعاد مربوط به هركدام از مؤلفه

پژوهش به همراه آلفاي كرونباخ مربوط به هر كدام از 

گونه كه مشاهده  ه است. همانها نمايش داده شد آن

شود، نتايج آزمون آلفاي كرونباخ مؤيد پايايي مناسب  مي

ضرايب آلفاي كرونباخ  0ابزار پژوهش است. در جدول 

 هاي پژوهش ارائه شده است. ابعاد مختلف مؤلفه

 

 کدام. ابعاد عوامل آزمون شده به همراه آلفای کرونباخ مربوط به هر 6جدول 

عوامل    ردیف  آلفای کرونباخ ابعاد 

0 

 عدالت سازماني

21/1 عدالت توزيعي  

اي عدالت مراوده 4  21/1  

اي عدالت رويه 9  10/1  

2 

 اعتماد سازماني

12/1 اعتماد عمودي  

28/1 اعتماد افقي 2  

19/1 اعتماد نهادي 9  

2 

 تعهد سازماني

22/1 تعهد عاطفي  

29/1 تعهد مستمر 1  

20/1 تعهد هنجاري 8  

01 

 رفتار شهروندي سازماني

22/1 وظيفه شناسي  

14/1 نوع دوستي 00  

19/1 فضيلت شهروندي 04  

11/1 جوانمردي 09  

11/1 احترام 02  

 

 های پژوهش یافته

 گیری )تحلیل عاملی تأییدی(: های اندازه ارزیابی مدل

معمول تركيبي از  هاي معادله ساختاري به طور مدل

اند.بر مبناي  هاي ساختاري گيري و مدل هاي اندازه مدل

كند كه كدام  گيري، محقق تعريف مي هاي اندازه مدل

ي  گيرنده اندازه 4ها يا معرف 0متغيرهاي مشاهده شده

                                                           

1  . Observed Variables 
2. Indicators 

هاي ساختاري  هستند و بر پايه مدل 9هاي پنهان كداممتغير

ي تأثير بر شود كه كدام متغيرهاي مستقل دارا مشخص مي

اند و يا اينكه كداميك از متغيرها با  كدام متغيرهاي وابسته

. بنابراين، مدل مفهومي اين پژوهش به ]2[اند هم همبسته

گيري  لحاظ دارا بودن چهار متغير پنهان از پنج مدل اندازه

هاي برازش  چهار مورد از شاخص 9برخوردار است. در جدول 

 ارائه شده است. مدل براي چهار متغير پنهان مدل

                                                           
3. Latent Variables 
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گيري  هاي اندازه كه شاخص  جهت مشخص كردن اين

)متغيرهاي آشكار( به چه ميزان براي سنجش متغيرهاي 

پنهان قابل قبول هستند، در ابتدا تمام متغيرهاي آشكار 

مربوط به هر متغير پنهان به طور جداگانه مورد آزمون قرار 

هاي  دلهاي برازش براي تمامي م گرفتند. مقادير شاخص

اند و به  گيري در دامنه مناسب و قابل قبول قرار داشته اندازه

توانند متغيرهاي پنهان  گيري مي هاي اندازه بياني ديگر، مدل

 .را به نحو قابل قبولي مورد سنجش قرار دهند

 

 گیری های اندازه های برازش برای تحلیل مدل شاخص .2جدول 

X مکنونمتغیرهای  ردیف
2
/df RMSEA IFI NFI 

 88/1 88/1 12/1 28/0 سازماني عدالت  0

 89/1 88/1 19/1 09/4 سازماني اعتماد  4

 88/1 82/1 19/1 81/0 سازماني تعهد  9

 89/1 82/1 19/1 99/0 سازماني رفتار شهروندي  2

 

 ارزیابی مدل ساختاری
هاي مسير  مدلمدل معادله ساختاري تركيبي از 

هاي عاملي تأييدي )روابط  )روابط ساختاري( و مدل

. در يك مدل معادله ساختاري به ]2[گيري( است اندازه

معناي عام، پژوهشگر از طرفي به دنبال آن است كه 

ها  اي از معرف اي از متغيرهاي پنهان را با مجموعه مجموعه

بين گيري كرده و از طرف ديگر روابط ساختاري  اندازه

متغيرهاي پنهان را مورد تجزيه و تحليل قرار دهد 

 )همان(.

پس از حصول اطمينان از مناسب بودن برازش 

گيري، به آزمون و ارزيابي فرضيات پژوهش  هاي اندازه مدل

گر رابطه بين متغيرهاي پنهان  و مدل ساختاري كه بيان

ترين  برخي از مهم 2پژوهش استو پرداخته شد. در جدول 

 اي برازش مدل ساختاري ارائه شده است.ه شاخص

 

 های برازش مدل ساختاری پژوهش . شاخص9جدول 

GFI CFI NFI IFI RMSEA X
2
/df 

88/1 81/1 81/1 89/1 124/1 99/0 

 

توان پذيرفت كه  با توجه به اطلاعات جدول بالا، مي

 بسيار خوبي برخوردار است؛ زيرا مقدار مدل از برازش

X
2
/df است و  9و كمتر از مقدار مجاز  99/0 برابر

است كه به  124/1 برابر با RMSEAهمچنين شاخص 

بسيار با حد مجاز فاصله دارد. در جدول ذيل نتايج مربوط 

گانه پژوهش به نمايش گذاشته  به آزمون فرضيات پنج

اداري مناسبي مورد همه فرضيات در سطح معن شده است.

 اند. پذيرش قرار گرفته
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ها بر اساس اجرای مدل ساختاری میان متغیرهای مدل نتایج ارزیابی فرضیه.  7جدول   

R ضریب استاندارد ها فرضیه
2

 t-value نتیجه 

H1  : تأييد 42/9 24/1 92/1 تعهد سازماني⇠ادراك از عدالت 

H2  : تأييد 94/2 21/1 20/1 تعهد سازماني⇠اعتماد سازماني 

H3  : تأييد 08/2 90/1 21/1 رفتار شهروندي⇠ادراك از عدالت 

H4  : تأييد 40/1 92/1 11/1 رفتار شهروندي⇠اعتماد سازماني 

H5  :تأييد 20/2 29/1 29/1 رفتار شهروندي⇠تعهد سازماني 

 

شود، بالاترين تأثيرگذاري  گونه كه مشاهده مي همان

مربوط به فرضيه چهارم )اثرگذاري اعتماد سازماني بر 

رفتار شهروندي سازماني( با ضريب تخمين استاندارد 

مدل به همراه عدد تخمين 4است. در شكل 11/1

با ضريب  9استاندارد تك تك فرضيات و در شكل

 شده است. معناداري هركدام به نمايش گذاشته
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 ل تحقیق در حالت تخمین استانداردمدهای  روابط علّی میان مؤلفه .2شکل
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 های مدل تحقیق در حالت عدد معناداری روابط علّی میان مؤلفه .9شکل

 

كه ضرايب تمامي مسيرهاي  نشان ميدهد 9نمودار 

دار بوده  بوده و بنابراين اثرشان معني 0989مدل بالاتر از 

 است.

 

 گیری و ارائه پیشنهاد نتیجه

 شهروندي بيني رفتار پيش حاضر، پژوهش اصلي هدف

عتماد  و ا سازماني عدالت از سازماني از طريقادراك

سازماني با توجه به نقش ميانجي تعهد سازماني بوده 

فرضيه پژوهش در  2نتايج حاصله، هر  است. بر اساس

 ادامه دار مناسبي مورد تأييد قرار گرفتند. در سطح معني

 تحليل و تجزيه و بحث مورد تفصيل به تحقيق هاي فرضيه

 تحقيق نتايج راستاي در نهايت در و قرارخواهندگرفت

 .شد خواهد ارائه وضعيت بهبود براي پيشنهادهايي

عدالت برتعهد سازماني با ضريب  تأثير ادراك از

اي  به عنوان رابطه 42/9 و عدد معناداري  92/1 استاندارد

دار ارزيابي شده است. همچنين نتايج نشان داد كه  معني

درصد از تغييرات تعهد  24تواند  ادراك از عدالت مي

R=24/1) بيني كند سازماني را پيش
 طور  بنابراين، به (.2

برداشت  كه نمود گيري  جهنتي چنين توان مي كلي

 عدالت كاركنان ادارات تربيت بدني استان تهران از ميزان

ميزان تعهد  بر آن ها در سازمان و ابعاد لحاظ شده براي آن

هاي آناثرگذاراست  آنان به سازمان، اهداف و آرمان

 (.علي ي رابطه)

( و 0824) 0هاي هربينيك و آلوتو اين يافته با پژوهش

( هماهنگ است. در اغلب 4119) 4جوينر و باكاليس

هاي انجام شده بر اهميت عدالت سازماني توجه  پژوهش

هاي ورزشي اين متغير  شده ولازم است مديران سازمان

مهم را مدنظر قرار دهند.بر اساس نظريه عدالت سازماني 

بيني كرد كه كاركنان در قبال وجود يا نبود  توان پيش مي

دهند.  الت سازماني در محيط كار واكنش نشان ميعد

اند،  ( به آن اشاره كرده4112) 9چنان چه ليائو و راپ

بستگي به سازمان، يكي از اين  افزايش تعلق و دل

ها است؛ به اين معنا كه اگر كاركنان مشاهده كنند  واكنش

شود به نوعي تنش دچار  كه در سازمان عدالت اجرا نمي

كنند ميزان  كاهش اين تنش سعي ميشده و لذا براي 

 بستگي و تعهد خود را به سازمان كاهش دهند. دل

                                                           

1. Hrebiniak, L.G& Alutto, J 

2. Joiner, T.A, Bakalis, S 

3. Liao, H & Rupp, D.E 



 621                       سازمانی: تبیین نقش تعهد سازمانی سنجی بروز رفتارشهروندی سازمانی از طریق عدالت و اعتماد امکان

         

 

ها  در چنين مواردي ممكن است تعهد سازماني آن

كاهش يابد. بر عكس اگر كاركنان احساس كنند كه در 

ها برانگيخته  محل كار، عدالت سازماني وجود دارد، آن

ليت شوند تا در شغل خود وظيفه، تكليف و مسئو مي

بيشتري را پذيرا باشند تا بدين وسيله دين خود را به 

ها   ي خود ادا كنند و لذا تعهد سازماني هنجاري آن حرفه

افزايش خواهد يافت؛ كه اين مطلب به وضوح مشخص 

توان دريافت كه  ها مي ي به يافته شده است و با مراجعه

 اي قوي با تعهد سازماني دارد. عدالت سازماني رابطه

شود براي افزايش  وجه به نتايج، پيشنهاد ميبا ت

پيامدهاي سازماني مطلوب و به ويژه تعهد سازماني، 

هاي آموزشي كافي به منضور آشنا شدن مديران با  دوره

ي به كار گيري آن  اصول و مباني عدالت سازماني و نحوه

برگزار شود و در عين حال مديران تشويق شوند تا در 

ي عدالت  د، عملاً از اصول نظريهتعامل با زيردستان خو

 سازماني استفاده نمايند.

تعهد سازماني با ضريب  بر اعتماد سازماني تأثير

اي  به عنوان رابطه 94/2 و عدد معناداري 20/1 استاندارد

دار ارزيابي شده است.همچنين نتايج نشان داد كه  معني

درصد از تغييرات تعهد  21تواند  مي اعتماد سازماني

R=21/1)بيني كند  ني را پيشسازما
گران،  پژوهش (.2

نيازهاي اصلي تعهد  اعتماد سازمان را يكي از پيش

هايي كه اعتماد  . در سازمان]00[دانند  سازماني مي

توان يك جو مشاركتي باز، كاركنان  فرما است، مي حكم

پاسخگو، فرهنگ توافق، كار تيمي، رضايت شغلي بالا و 

در نهايت تعهد سازماني را  گيري و مشاركت در تصميم

 . ]04[مشاهده كرد 

 با سازماني شهروندي رفتار بر عدالت از ادراك تأثير

 عنوان به 08/2 معناداري عدد و 21/1 استاندارد ضريب

همچنين نتايج نشان  .است شده ارزيابي دار معني اي رابطه

درصد از تغييرات  90تواند  داد كه ادراك از عدالت مي

R=90/1بيني نمايد ) شهروندي را پيش متغير رفتار
2.) 

ها و ادارات ورزشي با  سازمان در شود مي پيشنهاد

 جهت ها و توجه به نوع فرهنگ و روابط خاص حاكم بر آن

 سطح بهبود به نسبت سازماني، شهروندي رفتار ارتقاي

اقدامات لازم  و توجه ادراكي كاركنان سازمان عدالت

 كه اين درك بايد ظورمن بدين. گردد طراحي و اجرا

 قضاوت شان سازمان در عدالت مورد در افراد چگونه

 شده درك عدالتي  يابي عدالت به چطور اينكه و كنند مي

 قرار اهتمام و توجه مورد مديران طرف از دهند، مي پاسخ

 .گيرد

 سازماني عدالت ابعاد از كاركنان نارضايتي صورت در

 سازماني، نتايج توزيع در جدي بازنگري يك بايستي

 كاركنان با مديران ارتباطات نحوه و نتايج توزيع هاي رويه

 عدالت از ادراك شد، بيان كه همان طور. گيرد صورت

 به توجه راستاي در كه است نويني مفاهيم از سازماني

 مزاياي و گرفته و كارآمدتر كردن آن شكل انساني نيروي

 اين از. است شده مطالعه زيادي تحقيقات در آن از حاصل

 مبذول مفهوم اين به بسياري توجه گردد مي پيشنهاد رو

از آن در مراحل بعد، خود را در  حاصله مزاياي تا گردد

مفاهيمي همچون تعهد سازماني و در نهايت رفتار 

 .گردد نمايان شهروندي سازماني، براي سازمان

 با سازماني شهروندي رفتار بر اعتماد سازماني تأثير

 عنوان به 40/1 معناداري عدد و 11/1 استاندارد ضريب

همچنين نتايج  .است شده مدل ارزيابي ي ترين رابطه قوي

درصد از  92تواند  نشان داد كه اعتماد سازماني مي

 بيني نمايد  تغييرات متغير رفتار شهروندي را پيش

(92/1R
2.) 

 كاركنان اعتماد جلب. آورد دست به توان مي را اعتماد

 حركت به مجبور ناخواه و خواه مديران. است زمان نيازمند

 اكثر حال، رقابتي شرايط در زيرا هستند؛ اعتماد سمت به
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 از كه هستند توانمندي افراد جذب دنبال به ها سازمان

 سعي و هستند ناراضي خود سازماني شرايط از قضا

 به كاري بهتر فضاي قول با را متخصصان اين كنند مي

 رقبا ساير از بيشتر چه هر و بكشند خود سازمان سمت

 پيدا اي ويژه ضرورت و اهميت اعتماد پس. بگيرند پيشي

 هر انساني منابع مديريت هاي برنامه در بايد و است كرده

 باشد. داشته اي ويژه جايگاه سازماني

با توجه به نتايج، بين اعتماد سازماني و رفتار 

مستقيم وجود شهروندي سازماني كاركنان، رابطه مثبت و 

دارد. در واقع اگر در يك سازمان، كاركنان به يكديگر، به 

مديران و به سازمان خود اعتماد داشته باشند، به احتمال 

زياد در محيط كار از خود رفتارهاي شهروندي سازماني 

توانيم اين گونه تبيين  دهند. دليل اين امر را مي نشان مي

 نمود.

، افراد را در كنار هم وجود شرايط اعتماد در سازمان

سازد كه به همديگر اعتماد  ها را قادر مي دارد و آن نگه مي

كنند و به صورت باز عمل كنند. افرادي كه به همكاران 

ها  خود اعتماد دارند و احساس همبستگي عميقي با آن

ها، ملاحظه و اهميت  دارند، نسبت به همكارانشان و كار آن

كنند تا وظايف  ها كمك مي بيشتري قائل هستند و به آن

خود را بهتر انجام دهند. علاوه بر اين، اعتماد سازماني 

شود در بين كاركنان احساس عدالت، توجه و  باعث مي

ها ايجاد شود و كاركنان مطمئن  حمايت سازمان از آن

طلبانه عمل  ها فرصت باشند كه سازمان در تعامل با آن

 كند.  نمي

 با سازماني شهروندي اررفت بر ازمانيستأثيرتعهد 

 عنوان به 20/2 معناداري عددو  29/1 استاندارد ضريب

همچنين نتايج نشان  .است شده ارزيابي دار معني اي رابطه

درصد از تغييرات متغير رفتار  29داد كه تعهد سازماني 

R=29/1نمايد ) بيني مي شهروندي را پيش
2.) 

ها در  تأثير مثبت تعهد سازماني بر عملكرد سازمان

. ]1[بسياري از تحقيقات مورد تأييد قرار گرفته است 

تعهد نوعي نگرش و احساس دروني فرد نسبت به سازمان، 

ها، عملكرد و وفاداري فرد  شغل يا گروه است كه بر قضاوت

( 0819) 0باشد.اُريلي و چاتمن نسبت به سازمان تأثير مي

تعهد سازماني را به عنوان فرايندي شامل وفاداري 

كاركنان و تلاش و كوشش به منظور نيل به اهداف و 

تعهد سازماني را  4                                اند. سليپ موفقيت سازمان تعريف كرده

فراتر از انتظارات قانوني و رسمي يك سازمان تعريف كرده 

ها و اهداف  اي فرد در راستاي ارزشاست و بر روي رفتاره

 سازمان تأكيد كرده است. 

ي قدرت  ( تعهد سازماني به منزله0881) 9از نظر شاپه                                                                                 

مبتني بر هويت فردي و مشاركت در سازمان است. 

ئوريكي را براي رابطه رفتار هاي شال و وينر تأكيد ت مدل

شهروندي سازماني و تعهد سازماني فراهم كرده است. از 

نظر شال، به دليل اينكه تعهد، مسير رفتار را تعيين 

كند، در صورتي كه فرد انتظار پاداش رسمي سازماني  مي

گاه تعهد احتمالاً عامل  براي عملكرد خود داشته باشد، آن

خواهد بود. از نظر وينر،  بروز رفتار شهروندي سازماني

انجامد كه كه ضرورتاً با تشويق و  تعهد با رفتارهايي مي

تنبيهارتباط ندارد و بعضاً منعكس كننده رفتارهاي 

اجتماعي قبل از اشتغال فرد هستند. به هر حال  پيش

ي تعهد و رفتار شهروندي  برخلاف تأييد قوي رابطه

د اين رابطه ( دليلي براي تأيي0889سازماني، تانسكي )

( 0882هايي كه ريان و ارگان ) نيافت و در نهايت پژوهش

انجام دادند، نشان داد كه تعهد سازماني )تعلق عاطفي كه 

يك فرد به سازمان دارد( به شكل معناداري با رفتار 

 شهروندي سازماني ارتباط دارد.
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رفتار شهروندي سازماني از مفاهيمي است كه در 

گردد، از  بالاتر نيروي انساني ميوري  نهايت موجب بهره

ها و عوامل مؤثر بر رفتار  اين رو، توجه به زيرساخت

شوند. در اين راستا،  شهروندي سازماني مهم تلقي مي

نتايج تحقيق حاضر نشان داد كه توجه و تأكيد بر ابعاد 

شود  عدالت سازماني، اعتماد و تعهد سازماني موجب مي

يرند و به قوانين و مقررات افراد ساختار سازماني را بپذ

سازماني احترام بگذارند و در راه منافع سازماني و حمايت 

و دفاع از منابع سازماني فداكاري كنند و همچنين در 

اداره امور سازمان مشاركت فعال داشته باشند؛ كه اين 

موارد در سايه تحقق رفتار شهروندي در سازمان ايجاد 

 گردند. مي
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