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  چكيده
است به  چگونگي انگيزش كاركنان هستند، با آن مواجهها  موضوعاتي كه سازمانترين   مهميكي از
 كه سازمان اثربخشي شود دهند تا اين اطمينان حاصل و وظايف خود را به خوبي انجامها   نقشاينكه

توجهي بر  قابل تأثير تواند  ميويژه از رفتارهاي كاركناناي  در واقع، مجموعه. خود را حفظ خواهد كرد
 ويژه رفتارهاي داوطلبانه و اختياري كه كاركنان براي سازمان انجام هموفقيت سازمان داشته باشد؛ ب

اي  د كه رفتارهاي كاري داوطلبانهنشو  مي رفتار شهروندي سازماني ناميدهاين رفتارها،. دهند مي
اند و   كه به طور مستقيم و آشكار توسط شرح شغل و سيستم رسمي پاداش سازماندهي نشدههستند

  .دنده سازمان را بهبود مي مجموع عملكرد در
زماني، تعهد سازماني، رفتار اخلاقي، عدالت ساهاي   بين ارزشةدر اين پژوهش سعي شده است تا رابط

  ستادي دانشگاه پيام نور استان تهران موردةاخلاقي و رفتار شهروندي سازماني در بين كاركنان حوز
دست آوردن نتايج تحقيق، از  آزمون مدل معادلات  هتحقيق و بهاي   آزمون فرضيهبراي. بررسي قرار گيرد 

هاي اخلاقي سازمان به طور مثبتي بر  ان داد كه ارزشنتايج اين پژوهش نش. ساختاري استفاده شده است
اي و عدالت توزيعي به طور مثبتي بر تعهد سازماني   عدالت رويه،دارد تأثير اي و عدالت توزيعيعدالت رويه

به طور مثبتي بر نيز  رفتار اخلاقي  ودارد تأثير  تعهد سازماني به طور مثبتي بر رفتار اخلاقي،دارد تأثير فرد
عدعد نوع دوستيِ رفتارهاي شهروندي سازمانيبدارد تأثير  جوانمردي و ب .  
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موضوعاتي كه سازمانترين   مهميكي از موضوعاتي كه سازمانترين   مهميكي از  چگونگي انگيزش كاركنان هستند، با آن مواجهها  ترين   مهميكي از
 كه سازمان اثربخشي  دهند تا اين اطمينان حاصل شود دهند تا اين اطمينان حاصل شود دهند تا اين اطمينان حاصل و وظايف خود را به خوبي انجام

ويژه از رفتارهاي كاركناناي  در واقع، مجموعه. خود را حفظ خواهد كرد ويژه از رفتارهاي كاركناناي   توجهي بر  قابل تأثير تواند  مياي  
ويژه رفتارهاي داوطلبانه و اختياري كه كاركنان براي سازمان انجامموفقيت سازمان داشته باشد؛ ب هموفقيت سازمان داشته باشد؛ ب هموفقيت سازمان داشته باشد؛ ب

د كه رفتارهاي كاري داوطلبانهنشو  مي رفتار شهروندي سازماني ناميدهاين رفتارها،. دهند مي د كه رفتارهاي كاري داوطلبانهنشو  مي نشو  مي
 كه به طور مستقيم و آشكار توسط شرح شغل و سيستم رسمي پاداش سازماندهي نشده

  .دنده سازمان را بهبود ميمجموع عملكرد
هاي   بين ارزشةدر اين پژوهش سعي شده است تا رابط هاي   بين ارزشةدر اين پژوهش سعي شده است تا رابط اخلاقي، عدالت سادر اين پژوهش سعي شده است تا رابط اخلاقي، عدالت ساهاي   بين ارزشة زماني، تعهد سازماني، رفتار هاي   بين ارزشة

 ستادي دانشگاه پيام نور استان تهران موردةاخلاقي و رفتار شهروندي سازماني در بين كاركنان حوز
دست آوردن نتايج تحقيق، از  آزمون مدل معادلات  هتحقيق و بهاي   آزمون فرضيهبراي. بررسي قرار گيرد دست آوردن نتايج تحقيق، از  آزمون مدل معادلات  هتحقيق و بهاي   آزمون فرضيه  هتحقيق و بهاي   آزمون فرضيه

هاي اخلاقي سازمان به طور مثبتي بر نتايج اين پژوهش نشان داد كه ارزشنتايج اين پژوهش نشان داد كه ارزش. نتايج اين پژوهش نش. نتايج اين پژوهش نش. ساختاري استفاده شده است
اي و عدالت توزيعي به طور مثبتي بر تعهد سازماني   عدالت رويه،دارد تأثير اي و عدالت توزيعي اي و عدالت توزيعي به طور مثبتي بر تعهد سازماني   عدالت رويه،دارد تأثير    عدالت رويه،دارد تأثير 

 رفتار اخلاقي نيز  رفتار اخلاقي نيز  رفتار اخلاقي  ودارد تأثير  تعهد سازماني به طور مثبتي بر رفتار اخلاقي
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   مقدمه-1
 چگونگي انگيزش كاركنان به هستند، با آن مواجهها  موضوعاتي كه سازمانترين   مهميكي از

 كه شودخوبي انجام دهند تا اين اطمينان حاصل  و وظايف خود را بهها  كه نقش استاين 
 ويژه از رفتارهاي كاركناناي  در واقع، مجموعه. سازمان اثربخشي خود را حفظ خواهد كرد

ويژه رفتارهاي داوطلبانه و اختياري كه كاركنان  ه بدارد؛توجهي بر موفقيت سازمان  قابلتأثير 
شود   مي ناميدهOCB(1(اين رفتارها، رفتار شهروندي سازماني. دهند  ميمبراي سازمان انجا

 كه به طور مستقيم و آشكار توسط شرح شغل و هستنداي  كه رفتارهاي كاري داوطلبانه
، 1[ دهند  ميو در مجموع عملكرد سازمان را بهبوداند  سيستم رسمي پاداش سازماندهي نشده

  .]947-933صص
 ايتكفتارهاي شهروندي سازماني بر اثربخشي سازماني حر تأثير شواهد قوي از

ثري ؤكنند تا منابع كمياب را به طور م  ميشهروندان سازماني خوب، سازمان را قادر. كنند مي
 هايشان بهبود و افزايشتوانايي همكاران و مديران را براي انجام شغلها  آن. به كار ببرند

 هاي جذابي براي كار دهند مكان  ميندي را گسترشهايي كه رفتارهاي شهرو  سازمان،دهند مي
 با توجه .]422- 406، صص2[ قادر خواهند بود بهترين افراد را استخدام و حفظ كنند هستند و

مهم رفتارهاي شهروندي سازماني به موفقيت سازمان، براي هاي  و كمكها   به مشاركت
فتارهاي شهروندي سازماني بدانند كاركنان چرا و چگونه در ركه مهم است ها  سازمان
  . دارندتأثير ها  كنند و چه عواملي بر اين رفتار  ميمشاركت

بررسي  براي  مديريت منابع انساني،ة گذشته، تحقيقات بسيار زيادي در زمينةدر طول ده
 از قبيل رضايت شغلي، اعتماد، ،بر آن مؤثر  و عواملOCBنيازهاي مرتبط با  مقدمات و پيش
هاي  رفتار اخلاقي و ارزش.  تعهد سازماني و رفتار اخلاقي انجام شده استعدالت سازماني،

زيربناي . است  موضوع مهمي در بسياري از تحقيقات مرتبط با اخلاق كسب و كار،اخلاقي
به استقرار و حفظ ها    اين ارزشاست؛ اخلاقيهاي  در سازمان، ارزشها   همه ارزش

ت افراد به سوي اقداماتي كه براي سازمان مطلوب  هدايبر كند كه  مياستانداردهايي كمك
 اي اخلاقي سازمان به طور گستردههاي  يا ارزشها  كه استاندارد هنگامي. گذارد مي تأثير هستند

اخلاقي سازمان هاي  ارزش. يابد  مي موفقيت سازماني افزايش،ميان اعضايش رايج شود

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Organizational Citizenship Behavior 

و در مجموع عملكرد سازمان را بهبوداند  سيستم رسمي پاداش سازماندهي نشده
  .]947-933صص

فتارهاي شهروندي سازماني بر اثربخشي سازماني حر تأثير شواهد قوي از
كنند تا منابع كمياب را به طور م  ميشهروندان سازماني خوب، سازمان را قادر

توانايي همكاران و مديران را براي انجام شغلها  آن. به كار ببرند توانايي همكاران و مديران را براي انجام شغلها  آن. به كار ببرند هايشان بهبود و افزايشها  آن. به كار ببرند
هاي جذابي براي كار دهند مكان  ميندي را گسترشهايي كه رفتارهاي شهرو  سازمان،دهند مي

]422- 406، صص2[ قادر خواهند بود بهترين افراد را استخدام و حفظ كنند
مهم رفتارهاي شهروندي سازماني به موفقيت سازمان، براي هاي  و كمكها   به مشاركت مهم رفتارهاي شهروندي سازماني به موفقيت سازمان، براي هاي  و كمكها   به مشاركت هاي  و كمكها   به مشاركت

فتارهاي شهروندي سازماني بدانند كاركنان چرا و چگونه در ركه مهم است ها  سازمان
  . دارندتأثير ها  كنند و چه عواملي بر اين رفتار

 مديريت منابع انساني، گذشته، تحقيقات بسيار زيادي در زمينة گذشته، تحقيقات بسيار زيادي در زمينة گذشته، تحقيقات بسيار زيادي در زمينةدر طول ده
 از قبيل رضايت شغلي، اعتماد، ،بر آن مؤثر  و عواملOCBنيازهاي مرتبط با 

. رفتار اخلاقي و ارزش. رفتار اخلاقي و ارزش.  تعهد سازماني و رفتار اخلاقي انجام شده استعدالت سازماني،
 موضوع مهمي در بسياري از تحقيقات مرتبط با اخلاق كسب و كار

در سازمان، ارزشها   همه ارزش در سازمان، ارزشها   همه ارزش به استقرار و حفظ ها    اين ارزشاست؛ اخلاقيهاي  ها   همه ارزش به استقرار و حفظ ها    اين ارزش ها    اين ارزش
ت افراد به سوي اقداماتي كه براي سازمان مطلوب  هدايبر كند كه  مياستانداردهايي كمك ت افراد به سوي اقداماتي كه براي سازمان مطلوب  هدايبر كند كه  مي  هدايبر كند كه  مي
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از سوي ديگر تعهد سازماني مرتبط . ستا مرتبط با وفاداري يا تعهد كاركنان به سازمانشان
 از جمله رضايت كاركنان، ،با بسياري از نتايج و پيامدهاي با ارزش و مهم براي سازمان

 عامل مهمي كه باعث تعهد .]90-79، صص3[ است عملكرد، ترك خدمت و موارد ديگر
به طور ها   آنكنند با  ميكاركناني كه درك. استها   رفتار عادلانه با آن،شود  ميكاركنان
كه به سازمانشان  به احتمال بيشتري در رفتارهاي اجتماعي ،رفتار شده استاي  منصفانه

 به ويژه كاركناني كه برابري و عدالت را از طريق ؛كنند فعاليت و مشاركت مي ،رساند  ميسود
اي  به احتمال بيشتري در رفتاره،كنند  ميدر سازمان دركاي  عدالت توزيعي و عدالت رويه

اضافي در هاي   مثل كمك به كاركنان جديد يا داوطلب بودن براي فعاليت،شهروندي سازماني
       .]4[ مي كنند فعاليت ،كار

ي و موفقيت يوري، كارا زيادي در بهره تأثير رفتارهاي شهروندي سازمانياز آنجاكه 
هاي  بين ارزشةبطدر اين تحقيق را.  مورد توجه زيادي قرار گرفته گرفته است،سازمان دارد

سازماني، رفتار اخلاقي و رفتار شهروندي سازماني دربين اخلاقي، عدالت سازماني، تعهد 
  .شود مي بررسي ، ستادي دانشگاه پيام نور استان تهرانةكاركنان حوز

  

   ادبيات تحقيق-2
 هاي صنعت كه در ماهيت، با ارزشدارندبسياري هاي  ارزشها   رسد كه سازمان  ميبه نظر

از اي   مجموعه،خاصهاي   اين ارزشةبه هر حال، زيربناي هم. متفاوت و متمايز استها  آن
  .]5[ كنند مي  افراد با آن تعيين هويتة كه هماستپذيرفته شده هاي  ارزش

 اين كهاخلاقي سازمان را ايجاد كردند هاي  مفهوم ارزش) 1989( 1هانت و همكاران
 تحقيقات نشان. دهد  ميي يك محيط اخلاقي را شرحفرهنگهاي  اخلاقي، ويژگيهاي  ارزش

به طور مثبتي با باورهاي اخلاقي خاص و مديريت  ،ها  دهند كه ادراكات افراد از اين ارزش مي
اخلاقي هاي   ارزش ودهند  ميكاركنان، محيط سازماني اخلاقي را ترجيح. اخلاقي مرتبط است

 تعهد سازماني يكي از نمودهاي. دهد  ميايشعمومي كاركنان به كار را افزهاي  سازمان پاسخ
هاي  زيرا كاركنان متعهد، اغلب يك ارتباط و اتصال با ارزشاست، محيط اخلاقي) نتايج(

  .]360- 349، صص6[ سازمان را دارند

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Hunt et al 

       .]4[ مي كنند
ي و موفقيت يوري، كارا زيادي در بهره تأثير رفتارهاي شهروندي سازماني

 بين ارزشةبطدر اين تحقيق را.  مورد توجه زيادي قرار گرفته گرفته است
اخلاقي، عدالت سازماني، تعهد سازماني، رفتار اخلاقي و رفتار شهروندي سازماني دربين اخلاقي، عدالت سازماني، تعهد سازماني، رفتار اخلاقي و رفتار شهروندي سازماني دربين اخلاقي، عدالت سازماني، تعهد 

  .شود مي بررسي ، ستادي دانشگاه پيام نور استان تهران

   ادبيات تحقيق
 كه در ماهيت، با ارزشدارندبسياري هاي  ارزشها   رسد كه سازمان
از اي   مجموعه،خاصهاي   اين ارزشة. به هر حال، زيربناي هم. به هر حال، زيربناي هم. متفاوت و متمايز است از اي   مجموعه،خاصهاي   اين ارزشةبه هر حال، زيربناي هم به هر حال، زيربناي هم

ة كه هماستپذيرفته شده  ة كه هماستپذيرفته شده    .]5[ كنند مي  افراد با آن تعيين هويتپذيرفته شده 
) 1989( 1هانت و همكاران  )1989 ( هاي  مفهوم ارزش1(  هاي  مفهوم ارزش) 989 اخلاقي سازمان را ايجاد كردند ) 989 اخلاقي سازمان را ايجاد كردند هاي  مفهوم ارزش هاي  مفهوم ارزش

ي يك محيط اخلاقي را شرحفرهنگهاي  اخلاقي، ويژگي ي يك محيط اخلاقي را شرحفرهنگهاي   . دهد  ميفرهنگهاي  
به طور مثبتي با باورهاي اخلاقي خاص و مديريت  ،ها  دهند كه ادراكات افراد از اين ارزش

اخلاقي هاي   ارزش ودهند  ميكاركنان، محيط سازماني اخلاقي را ترجيح. اخلاقي مرتبط است
عمومي كاركنان به كار را افزهاي  سازمان پاسخ عمومي كاركنان به كار را افزهاي  سازمان پاسخ تعهد سازماني يكي از نمودهاي. دهد  ميايشهاي  سازمان پاسخ تعهد سازماني يكي از نمودهاي. دهد  ميايش . دهد  ميايش
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او مديران . از اهميت محيط اخلاقي ارائه كرده استاي  شواهد اوليه) 1961( 1بامهارت
داد و پي برد كه عوامل اصلي تأثيرگذار بر رفتار غيراخلاقي بسياري را مورد تحقيق قرار 

براي پژوهشگران  .است همكاران و ضوابط اخلاقي رسمي سازمان شامل رفتار موفق، رفتار
. اند اخلاقي تمايز قائل شدههاي   محيط اخلاقي سازمان، بين فرهنگ اخلاقي و ارزشةمطالع

اخلاقي هاي  تمايز بين فرهنگ اخلاقي و ارزشدر مطالعه خود براي ) 1989(هانت و همكاران
ها  آن. است اخلاقي سازمان، بعد اصلي فرهنگ سازمانهاي  نتيجه گرفتند كه ارزش

هاي  مشي هاي اخلاقي فردي مديران و خط از ارزشاخلاقي سازمان را تركيبي هاي  ارزش
  .]3[ رسمي و غيررسميِ اخلاقيات سازمان تعريف كردند

 و تمايلاتها  از باوراي  شامل دامنهها   ارزش. است فردهاي  عكاس ارزشرفتار اخلاقي ان
ً به باورهاي فرد دربارهايي  آن ارزش. انگيزانند مي  رفتار فرد را بر وباشد مي  ةكه مستقيما

كه وظايف و تعهدات اخلاقي را هايي  آنچه كه درست و غلط است مرتبط است يا آن ارزش
  .شوند  ميخلاقي ناميدهاهاي  ارزش، كنند  ميتحميل

هاي   و ارزش2اخلاقي اصليهاي  را به ارزشها  توان آن  ميفردهاي  با بررسي ارزش
 اصلي مبنا و اساس تصميمات اخلاقيهاي  ارزش.  تقسيم كرد3اخلاقي فرهنگي يا فردي

معمولاً . باشند مياي  هاي پايه نظر از زمان، فرهنگ و دين، ارزش صرفها  اين ارزش. هستند
اعتماد بودن، احترام، مسئوليت، عدالت و انصاف، آداب  توسط كلماتي مثل قابلها   اين ارزش

 ةدرباراست هاي فرهنگي يا فردي باورهايي  ارزش. شوند  مياجتماعي و شهروندي تعريف
هاي خانواده، باورهاي ديني،  از تجربه، ارزشها  اين باور. باشد ميآنچه كه درست يا غلط 

با تغيير در زمان،  وگيرد ت ميئاي نشو اقدامات حرفهها   گي و استانداردهاي فرهن سنت
  .]7[ كنندفرهنگ، دين و افراد تغيير مي

. اخلاقي مثبت سازمان انجام شده استهاي  تحقيقات مهمي براي بررسي پيامدهاي ارزش
  منتقلحس هويت را به اعضاي سازمانها   كه ارزشاند  اشاره كرده) 1982( 4ديل و كندي

. كنند  ميدهند و تصميمات مديران را هدايت  ميكنند، ثبات نظام اجتماعي آن را افزايش مي
هاي اخلاقي و تعهد سازماني و   مثبتي بين ارزشةاند كه رابطتحقيقات متعددي نيز نشان داده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Baumhart 

2. Core Ethical Values 

3. Cultural or Personal Ethical Values 

4. Deal and kennedy 

رسمي و غيررسميِ اخلاقيات سازمان تعريف كردند
رفتار اخلاقي ان و تمايلاتها  از باوراي  شامل دامنهها   ارزش. است فردهاي  عكاس ارزشرفتار اخلاقي ان و تمايلاتها  از باوراي  شامل دامنهها   ارزش. است فردهاي  عكاس ارزشرفتار اخلاقي ان

ً به باورهاي فرد دربارهايي  آن ارزش. انگيزانند مي  رفتار فرد را بر كه مستقيما
كه وظايف و تعهدات اخلاقي را هايي  آنچه كه درست و غلط است مرتبط است يا آن ارزش

  .شوند  ميخلاقي ناميدهاهاي  ارزش، كنند  ميتحميل
اخلاقي اصليهاي  را به ارزشها  توان آن  ميفردهاي  با بررسي ارزش اخلاقي اصليهاي  را به ارزش هاي  را به ارزش

هاي  ارزش.  تقسيم كرد3اخلاقي فرهنگي يا فردي هاي  ارزش.  تقسيم كرد اصلي مبنا و اساس تصميمات اخلاقي  تقسيم كرد اصلي مبنا و اساس تصميمات اخلاقيهاي  ارزش. هاي  ارزش.
نظر از زمان، فرهنگ و دين، ارزش صرفها  اين ارزش. هستند نظر از زمان، فرهنگ و دين، ارزش صرفها  اين ارزش. هستند معمولاً . باشند مياي  هاي پايه  صرفها  اين ارزش. هستند

اعتماد بودن، احترام، مسئوليت، عدالت و انصاف، آداب توسط كلماتي مثل قابل
هاي فرهنگي يا فردي باورهايي  ارزش. شوند  مياجتماعي و شهروندي تعريف

ها  اين باور. باشد ميآنچه كه درست يا غلط  ها  اين باور. باشد ميآنچه كه درست يا غلط  از تجربه، ارزشآنچه كه درست يا غلط  از تجربه، ارزشها  اين باور. باشد مي هاي خانواده، باورهاي ديني، ها  اين باور. باشد مي
با تغيير در زمان،  وگيرد ت ميئاي نشو اقدامات حرفهها   گي و استاندارد
  .]7[ كنندفرهنگ، دين و افراد تغيير مي

اخلاقي مثبت سازمان انجام شده استهاي  تحقيقات مهمي براي بررسي پيامدهاي ارزش اخلاقي مثبت سازمان انجام شده استهاي   هاي  
ها   كه ارزشاند  اشاره كرده) 1982(  ها   كه ارزشاند  اشاره كرده) 1982(  حس هويت را به اعضاي سازمان1( 

دهند و تصميمات مديران را هدايت  ميكنند، ثبات نظام اجتماعي آن را افزايش
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  .]10- 1، صص8[ نيات رفتاري اخلاقي وجود دارد
به كار ) 1987( 1ازماني ابتدا توسط گرينبرگ عدالت سةدر ادبيات سازمان و مديريت، واژ

به نظر گرينبرگ عدالت سازماني با ادراك كاركنان از انصاف كاري در سازمان . گرفته شد
اً،رفتار عادلانه از سوي سازمان با كاركنان. مرتبط است ها   منجر به تعهد بالاتر آن عموم

 افرادي كه ،از سوي ديگر. شود ها مي نقش آن نسبت به سازمان و رفتار شهروندي فرا
كنند يا سطوح پاييني از تعهد  ها مي  به احتمال بيشتري سازمان را ر،عدالتي كنند احساس بي

 مثل ، به رفتارهاي ناهنجاراقدامدهند و حتي ممكن است   ميسازماني را از خود نشان
 مانشان قضاوتبنابراين درك اينكه چگونه افراد در مورد عدالت در ساز. جويي كنند انتقام
دهند، از مباحث اصلي براي درك   ميشده پاسخ عدالتي درك به عدالت يا بيچگونه كنند و  مي

  .  رفتار سازماني است
عدالت : ند ازا كه عبارتاند  محققان به طور كلي سه نوع عدالت سازماني را شناسايي كرده

  .4)اي مراوده( و عدالت تعاملي3اي ، عدالت رويه2توزيعي
.  اشاره دارد،كنند  ميو نتايجي كه كاركنان دريافتها   توزيعي به عادلانه بودن پيامدعدالت

 استفادهها   شده از فرآيندي كه براي تعيين توزيع پاداش يعني عدالت دركاي  عدالت رويه
  .]322- 65، صص9[ شود مي

 شامل عدالت تعاملي. شود  ميعدالت تعاملي ناميدهها   نوع سوم از عدالت در سازمان
اين نوع . شود  ميروشي است كه عدالت سازماني توسط سرپرستان به زيردستان منتقل

بين فرستنده و ) همچون ادب، صداقت و احترام( هاي فرآيند ارتباطاتعدالت مرتبط با جنبه
توسط محققان مختلفي مورد اي  تعهد سازماني نيز به طور گسترده . عدالت استةگيرند

 5مودي و همكاران. است و تعاريف متعددي نيز براي آن ارائه شده استمطالعه قرار گرفته 
گويند كه تعهد سازماني عبارت است از قدرت و مقدار هويتي كه يك فرد با   مي)1979(

در تعريف ديگر آمده است كه تعهد سازماني عبارت است از . كند  ميسازمانش احساس
موضوع مشتركي كه در تعاريف . سازمانششده توسط فرد با   احساس6وابستگي يا دلبستگي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Greenberg  

2. Distributivr Justice 

3. Procedural Justice 

4. Interactional Justice 

5. Mowday et al 

6. Attachment 

. جويي كنند انتقام
دهند، از مباحث اصلي براي درك چگونه كنند و  مي  ميشده پاسخ عدالتي درك به عدالت يا بيچگونه كنند و  مي  ميشده پاسخ عدالتي درك به عدالت يا بيچگونه كنند و  مي

  .  رفتار سازماني است
عدالت : ند ازا كه عبارتاند  محققان به طور كلي سه نوع عدالت سازماني را شناسايي كرده

ي ، عدالت رويه )اي مراوده( و عدالت تعاملي3ي ، عدالت رويهاي ، عدالت رويه )اي مراوده(   .4ه(
.  اشاره دارد،كنند  ميو نتايجي كه كاركنان دريافتها   توزيعي به عادلانه بودن پيامد

يعني عدالت دركاي  عدالت رويه يعني عدالت دركاي  عدالت رويه شده از فرآيندي كه براي تعيين توزيع پاداشاي  عدالت رويه
  .]322- 65، صص9[ شود مي

عدالت تعاملي ناميدهها   نوع سوم از عدالت در سازمان عدالت تعاملي ناميدهها    عدالت تعاملي. شود  ميها    عدالت تعاملي. شود  مي . شود  مي
اين نوع . شود  ميروشي است كه عدالت سازماني توسط سرپرستان به زيردستان منتقل

) همچون ادب، صداقت و احترام( هاي فرآيند ارتباطاتعدالت مرتبط با جنبه
توسط محققان مختلفي مورد اي  تعهد سازماني نيز به طور گسترده . عدالت استةگيرند توسط محققان مختلفي مورد اي   اي  

. مودي و همكاران. مودي و همكاران. مطالعه قرار گرفته است و تعاريف متعددي نيز براي آن ارائه شده استمطالعه قرار گرفته است و تعاريف متعددي نيز براي آن ارائه شده استمطالعه قرار گرفته 
گويند كه تعهد سازماني عبارت است از قدرت و مقدار هويتي كه يك فرد با 

در تعريف ديگر آمده است كه تعهد سازماني عبارت است از . كند  ميسازمانش احساس
موضوع مشتركي كه در تعاريف . سازمانش  احساسشده توسط فرد با  احساسشده توسط فرد با  احساس6وابستگي يا دلبستگي
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 بين فرد و 1 پيوستگي يا پيوند، اصطلاح وابستگي،مختلف از تعهد سازماني وجود دارد
به تعهد  كه منجر اند به طور كلي محققان سه نوع تعهد شناسايي كرده. است سازمان

 .]10[ 4، تعهد مستمر3، تعهد هنجاري2 تعهد عاطفي؛شود  ميسازماني كلي

 به عنوان وابستگي يا دلبستگي فرد است كه عنصر تعهد سازمانيترين   مهمد عاطفيتعه
  .]199- 185، صص11[ به سازمان تعريف شده است

تعهد . كند  ميتعهد هنجاري دومين مفهوم و عنصري است كه تعهد سازماني را ايجاد
اين احساس هدايت كه كاركنان را به است هنجاري به عنوان نوعي تعهد و التزام تعريف شده 

 .]98- 92صص  ،12[ كند كه با سازمان بمانند مي

ماندن با يك سازمان به  به عنوان نياز به است كه تعهد مستمر جزء سوم تعهد سازماني
 .]276- 252صص  ،13[  بالاي ترك آن تعريف شده استةدليل هزين

 1980وايل دهه  اولين بار توسط باتمان و ارگان در ا5مفهوم رفتار شهروندي سازماني
 رفتار شهروندي سازماني انجام ةكه در زميناي  تحقيقات اوليه. ميلادي به دنياي علم ارائه شد

 ،يا رفتارهايي بود كه كاركنان در سازمان داشتندها    بيشتر براي شناسايي مسئوليت،گرفت
رد شغلي به طور هاي سنتي عملك در ارزيابيها  اين رفتارهرچند . شد  مياما اغلب ناديده گرفته

گرفتند، اما در بهبود   ميغفلت قرار شدند و يا حتي گاهي اوقات مورد  ميگيري اندازه ناقص
  .]378-357  صص،14[ بودند مؤثر بخشي سازماني اثر

  :كنند  ميگونه تعريف  اين،افتند  ميكه در محل كار اتفاق  راها اين اعمال و رفتار
و اختياري كه بخشي از وظايف رسمي فرد نيستند، از رفتارهاي داوطلبانه اي  مجموعه«

2435- 2432صص  ،15[ »دهند  ميسازمان را بهبود مؤثر اما عملكرد[.   
وقت در محل كار ماندن  كاري و تا دير  مثال يك كارگر ممكن است نيازي به اضافهبراي

از ساعت نداشته باشد، اما براي بهبود امور جاري و تسهيل جريان كاري سازمان، بيشتر 
  .كند  ميماند و به ديگران كمك  ميكاري رسمي خود در سازمان

وري و همبستگي   براي بهبود بهرهها، آنارگان رفتار شهروندي كاركنان را اقدامات مثبت 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Bond 

2. Affective Commitment 

3. Normative Commitment 

4. Continuance Commitment 

5. Organizational Citizenship Behavior  

 به عنوان نياز به ماندن با يك سازمان به  به عنوان نياز به ماندن با يك سازمان به  به عنوان نياز به است كه تعهد مستمر جزء سوم تعهد سازماني
 .]276- 252صص  ،13[  بالاي ترك آن تعريف شده است

وايل دهه اولين بار توسط باتمان و ارگان در ا5مفهوم رفتار شهروندي سازماني
 رفتار شهروندي سازماني انجام ةكه در زميناي  تحقيقات اوليه. ميلادي به دنياي علم ارائه شد

يا رفتارهايي بود كه كاركنان در سازمان داشتندها    بيشتر براي شناسايي مسئوليت يا رفتارهايي بود كه كاركنان در سازمان داشتندها    ها   
هاي سنتي عملكرد شغلي به طور هاي سنتي عملكرد شغلي به طور هاي سنتي عملكهرچند . شد  مي در ارزيابيها  اين رفتارهرچند . شد  مي در ارزيابيها  اين رفتارهرچند . شد  مياما اغلب ناديده گرفته

شدند و يا حتي گاهي اوقات مورد  ميگيري اندازه ناقص شدند و يا حتي گاهي اوقات مورد  ميگيري اندازه ناقص گرفتند، اما در بهبود   ميغفلت قرار   ميگيري اندازه ناقص
  .]378-357  صص،14[ بودند مؤثر بخشي سازماني

  :كنند  ميگونه تعريف  اين،افتند  ميكه در محل كار اتفاق  راها اين اعمال و رفتار
از رفتارهاي داوطلبانه اي  مجموعه« از رفتارهاي داوطلبانه اي  مجموعه« و اختياري كه بخشي از وظايف رسمي فرد نيستند، اي  مجموعه«

  .]2435- 2432صص  ،15[ »دهند  ميسازمان را بهبود مؤثر 
وقت در محل كار ماندن  كاري و تا دير مثال يك كارگر ممكن است نيازي به اضافه

نداشته باشد، اما براي بهبود امور جاري و تسهيل جريان كاري سازمان، بيشتر 
  .كند  ميماند و به ديگران كمك  ميكاري رسمي خود در سازمان

ها، آنارگان رفتار شهروندي كاركنان را اقدامات مثبت  ها، آنارگان رفتار شهروندي كاركنان را اقدامات مثبت  وري و همبستگي  براي بهبود بهرهارگان رفتار شهروندي كاركنان را اقدامات مثبت 



  ...رفتار اخلاقي و رفتار شهروندي سازماني ــــــــــــــــــــــــــــــ  و همكارانفر علي بهاري               

 

 29

ارگان همچنين معتقد است . داند كه وراي الزامات سازماني است  ميو انسجام در محيط كار
ً بهكه رفتار شهروندي سازماني، رفتا وسيله  ري فردي و داوطلبانه است كه مستقيما

بخشي و  هاي رسمي پاداش در سازمان طراحي نشده است، اما باعث ارتقاي اثر سيستم
  .شود  ميكارايي عملكرد سازمان

 اول اينكه رفتار بايد ؛اين تعريف بر سه ويژگي اصلي رفتار شهروندي تأكيد دارد
 ، و نه بخشي از وظايف رسمي فرد استشده ز پيش تعيين يعني نه يك وظيفه ا،داوطلبانه باشد

 سازماني دارد و ويژگي سوم اين است كه رفتار شهروندي ةجنب دوم اينكه مزاياي اين رفتار،
  .وجهي دارد سازماني ماهيتي چند

 ؛دربارة ابعاد رفتار شهروندي سازماني هنوز توافق واحدي ميان محققان وجود ندارد
كننده، رادمردي و گذشت، وفاداري سازماني، پيروي  نظير رفتارهاي كمكبراي مثال، ابعادي 

دوستي   فردي، ادب و ملاحظه، رفتار مدني، نوعةاز دستورات، نوآوري فردي، وجدان، توسع
 اند توجه قرار گرفته در تحقيقات مختلف به عنوان ابعاد رفتار شهروندي سازماني مورد... و 
  .]553- 513، صص16[

رفتار هاي  شده دربارة ابعاد و مؤلفه بندي ارائه  تقسيم كه گفت معتبرترينشايد بتوان
 ،مختلفهاي  ارائه شده است كه در تحقيق) 1988( شهروندي سازماني توسط ارگان

  :ند ازا اين ابعاد عبارت. استفاده قرارمي گيرد مورد
و  4دب يا نزاكت ا- 4؛ 3 جوانمردي- 3 ؛ 2شناسي  وجدان كاري يا وظيفه- 2؛ 1دوستي  نوع- 1

  .5 آداب اجتماعي يا فضيلت مدني- 5
 كه هدف اصلي آن كمك به افراد ديگر سازمان با در است دوستي، رفتاري داوطلبانه نوع

تجربه  كممثل كمك داوطلبانه به كاركنان جديد يا  است؛ نظر گرفتن وظايف يا روابط سازماني
شناسي،  وجدان كاري يا وظيفه. اند كردهغيبت  يا شدهو كمك به كاركناني كه احياناً سرشان شلوغ 
 كه در آن، كاركنان از حداقل الزامات مورد نياز است رفتاري داوطلبانه در جهت كمك به سازمان

مثل انجام رفتارهاي داوطلبانه دركنار وظايف اصلي، حفظ قوانين ؛ روند  ميوظايفشان، فراتر

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Altruism 

2. Conscientiousness 

3. Sportmanship 

4. Courtesy 

5. Civic Virtue 

دربارة ابعاد رفتار شهروندي سازماني هنوز توافق واحدي ميان محققان وجود ندارد
كننده، رادمردي و گذشت، وفاداري سازماني، پيروي براي مثال، ابعادي نظير رفتارهاي كمكبراي مثال، ابعادي نظير رفتارهاي كمكبراي مثال، ابعادي 

 فردي، ادب و ملاحظه، رفتار مدني، نوعاز دستورات، نوآوري فردي، وجدان، توسعةاز دستورات، نوآوري فردي، وجدان، توسعةاز دستورات، نوآوري فردي، وجدان، توسع
توجه قرار گرفتهدر تحقيقات مختلف به عنوان ابعاد رفتار شهروندي سازماني مورد

  .]553- 513، صص16[
شده دربارة ابعاد و مؤلفه بندي ارائه  تقسيم كه گفت معتبرترين شده دربارة ابعاد و مؤلفه بندي ارائه  تقسيم كه  بندي ارائه  تقسيم كه

ارائه شده است كه در تحقيق) 1988( شهروندي سازماني توسط ارگان ارائه شده است كه در تحقيق) 1988(   )1988 (
  :ند ازا . اين ابعاد عبارت. اين ابعاد عبارت. استفاده قرارمي گيرد

دب يا نزاكت ا- 4؛ 3ي- 3 ؛  جوانمردي- 3 ؛  جوانمردي- 3 ؛ 2شناسي ه وجدان كاري يا وظيفه وجدان كاري يا وظيفه- 2؛ 1دوستي  نوع- 1 دب يا نزاكت ا- 4؛  ت ا- 4؛ 
  .5 آداب اجتماعي يا فضيلت مدني
 كه هدف اصلي آن كمك به افراد ديگر سازمان با در است دوستي، رفتاري داوطلبانه

مثل كمك داوطلبانه به كاركنان جديد يا  است؛ نظر گرفتن وظايف يا روابط سازماني
. اند كردهغيبت  يا شدهو كمك به كاركناني كه احياناً سرشان شلوغ  . اند كردهغيبت  يا شدهو كمك به كاركناني كه احياناً سرشان شلوغ  وجدان كاري يا وظيفهو كمك به كاركناني كه احياناً سرشان شلوغ  وجدان كاري يا وظيفه. اند كردهغيبت  يا شده . اند كردهغيبت  يا شده
 كه در آن، كاركنان از حداقل الزامات مورد نياز است رفتاري داوطلبانه در جهت كمك به سازمان

مثل انجام رفتارهاي داوطلبانه دركنار وظايف اصلي، حفظ قوانين ؛ روند  ميوظايفشان، فراتر مثل انجام رفتارهاي داوطلبانه دركنار وظايف اصلي، حفظ قوانين ؛ روند  مي ؛ روند  مي
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ايل كاركنان به تحمل شرايطي است كه داراي جوانمردي، تم .اتلاف زمان كاري سازماني و عدم
نزاكت، شامل .  بدون آنكه شكايتي انجام دهندرا دارد؛ها  نظر آن آل مورد كمترين شرايط ايده

ي است كه به جلوگيري از ايجاد مشكلات مرتبط كاري كه ممكن است با ديگران صورت يفعاليتها
 ةتارهايي است كه نشانگر مشاركت مسئولان رفكنندة منعكسآداب اجتماعي، . كند مي بگيرد، كمك

آداب اجتماعي، شامل  .]8[ است بودن او براي سازمان فرد در امور شركت و ارزش قائل
 آن هم زماني كه اين حضور لازم ؛برنامه و اضافي فوقهاي  رفتارهايي از قبيل حضور در فعاليت

دادن به نصب پوستر و  مي و اهميت كتاب، مجلات و افزايش اطلاعات عموةنباشد، تمايل به مطالع
  .]18[ شود اطلاعيه در سازمان براي آگاهي ديگران، مي

  

   مدل و چارچوب مفهومي تحقيق-3
 1 كه در شكلاست )2006( مدل و چارچوب مفهومي اين تحقيق بر مبناي مدل بيكر و ديگران

شده در  ط مطرحمرور مفهومي همراه با استدلال براي هر يك از رواب. نشان داده شده است
  . در زير ارائه شده است،مدل

 

  
  
  
  
  
  
  
  
 

 

  

  

 

اي عدالت رويه  

 

 تعهد سازماني

 

دوستي نوع  

 

 جوانمردي

 هاي اخلاقي ارزش

 سازمان

 

 عدالت توزيعي

 

 رفتار اخلاقي

]19[  مدل و چارچوب مفهومي تحقيق 1شكل  
 

   مدل و چارچوب مفهومي تحقيق
است )2006( مدل و چارچوب مفهومي اين تحقيق بر مبناي مدل بيكر و ديگران

شده در  ط مطرحمرور مفهومي همراه با استدلال براي هر يك از رواب. نشان داده شده است شده در  ط مطرحمرور مفهومي همراه با استدلال براي هر يك از رواب مرور مفهومي همراه با استدلال براي هر يك از رواب
  . در زير ارائه شده است

ي عدالت رويه ي عدالت رويهاي عدالت رويه

تعهد سازماني
ارزش

عدالت توزيعي

رفتار اخلاقي
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  اخلاقي سازمان و عدالت سازمانيهاي  ارزش -3-1

 از فرهنگ سازماني تعريف شده است كهاي  مجموعه اخلاقي سازمان به عنوان زيرهاي  ارزش
. دهد ي مرسمي كنترل رفتاري را نشان رسمي و غيرهاي  بعدي ميان سيستم متقابل چندتأثير 

و اقداماتي است كه در افراد ها  از باورها، هنجاراي  رسمي شامل مجموعه غيرهاي  اين سيستم
اخلاقي هاي  رسمي، ارزش غيرهاي  علاوه بر اين جنبه. هستنددرون يك سازمان مشترك 

و ها   مشي پاداش، خطهاي  تري مثل سيستم رسميهاي  تواند از طريق سيستم شركت مي
توسط ها   و رويهها   مشي  خط كاركنان معتقد باشند كهكه صورتي در. دن داده شونشانها   رويه

اخلاقي هاي   آنگاه ارزش؛شوند  ميمديران و ديگر افراد سازمان با توجه به اخلاقيات پيگيري
 توجه به وسيلة بهرا ها   اين ارزشمديران  ممكن است ، مثال؛ برايدر شركت وجود دارد

 شامل پاداشِ رفتار اخلاقي و تنبيه ، اخلاقيةسازمانشان و عمل به شيومسائل اخلاقيات در 
  . اخلاقي نشان دهند رفتار غير

روي  تأثير براياي  اخلاقي به عنوان وسيلههاي   تمركز بر ارزشةمنطق موجود در ايد
رود در شيوه و رفتاري مطابق با   ميرفتار اخلاقي كاركنان اين است كه از افراد انتظار

بافت اخلاقي بر مفاهيمي  تأثير مطالعات و تحقيقات،. كنندموجود در سازمان رفتار هاي  شارز
خدمت و تعارض اخلاقي با سرپرستان را  مثل رضايت شغلي، تعهد سازماني و نيت ترك

شود كه بافت و محيط اخلاقي روي ديگر   ميتوان گفت ميبه طور منطقي . دهند  مينشان
  .]857-849صص ،19[ گذارد  مي تأثيررفتار اخلاقي شامل ،رفتارهاي كاركنان

 كه اقدامات و گويند ميها،  در مدل نقش عدالت در سازمان) 2001(كوهن چرش و اسپكتور
را اي   كه ادراكات از عدالت توزيعي و رويههستند  رفتار اخلاقيةهاي سازماني، نمون فعاليت
. باشد  ميو عدالت توزيعياي   رويهدو جزء اصلي عدالت سازماني، عدالت. دهند  ميافزايش

سازماني به كار رفته براي هاي  و رويهها   مشي  خطاشاره به عدالت و برابرياي  عدالت رويه
شده از نتايج يا  كه عدالت توزيعي به عدالت و برابري درك دارد، در حاليها   تعيين پاداش

كه سطح بالاي عدالت به طور د ان مطالعات گذشته نشان داده.  دارد اشارهواقعيهاي  پاداش
همچنين، سطوح پايين  .]321- 278صص  ،20[ مثبتي با رضايت، تعهد و اعتماد ارتباط دارد

دو شكل  هر. خدمت و نارضايتي شغلي مرتبط است عدالت با عملكرد ضعيف، غيبت و ترك
  .استاخلاقي شركت در ارتباط هاي  عدالت از لحاظ مفهومي با ارزش

اخلاقي هاي   آنگاه ارزش؛شوند  ميمديران و ديگر افراد سازمان با توجه به اخلاقيات پيگيري
مديران  ممكن است ، مثال؛ برايدر شركت وجود دارد مديران  ممكن است ، مثال؛ براي وسيلة بهرا ها   اين ارزش ممكن است ، مثال؛ براي وسيلة بهرا ها   اين ارزشمديران  مديران 

 شامل پاداشِ رفتار اخلاقي و تنبيه ، اخلاقيةمسائل اخلاقيات در سازمانشان و عمل به شيومسائل اخلاقيات در سازمانشان و عمل به شيومسائل اخلاقيات در 
  . اخلاقي نشان دهند

اخلاقي به عنوان وسيلههاي   تمركز بر ارزشةمنطق موجود در ايد اخلاقي به عنوان وسيلههاي   روي  تأثير براياي  هاي  
  ميرود در شيوه و رفتاري مطابق با   ميرود در شيوه و رفتاري مطابق با   ميرفتار اخلاقي كاركنان اين است كه از افراد انتظار

مطالعات و تحقيقات،. كنندموجود در سازمان رفتار  مطالعات و تحقيقات،. كنند  تأثير بافت اخلاقي بر مفاهيمي  تأثير بافت اخلاقي بر مفاهيمي  تأثير . كنند
خدمت و تعارض اخلاقي با سرپرستان را مثل رضايت شغلي، تعهد سازماني و نيت ترك

شود كه بافت و محيط اخلاقي روي ديگر   ميتوان گفت ميبه طور منطقي . دهند  مينشان
رفتار اخلاقي شامل ،رفتارهاي كاركنان رفتار اخلاقي شامل ، .]857-849صص ،19[ گذارد  مي تأثير شامل ،

گويند ميها،  در مدل نقش عدالت در سازمان) 2001(كوهن چرش و اسپكتور
 كه ادراكات از عدالت توزيعي و رويههستند  رفتار اخلاقيهاي سازماني، نمونةهاي سازماني، نمونةهاي سازماني، نمون

و عدالت توزيعياي   رويهدو جزء اصلي عدالت سازماني، عدالت. دهند  ميافزايش
سازماني به كار رفته براي هاي  و رويهها   مشي  خطاشاره به عدالت و برابري سازماني به كار رفته براي هاي  و رويهها   مشي  خط هاي  و رويهها   مشي  خط

شده از نتايج يا كه عدالت توزيعي به عدالت و برابري درك دارد، در حاليها   تعيين پاداش
كه سطح بالاي عدالت به طور د ان مطالعات گذشته نشان داده.  دارد اشارهواقعيهاي  پاداش
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هايي  هم عدالت سازماني در مفهوم عدالت ريشه دارد و شامل قضاوتهم اخلاقيات و 
افراد محيط خود را  .]1207- 1190، صص21[ باشد  مي، غلط استيا آنچه كه درست ةدربار

و قوانين پيگيري شود و نتايج ناشي ها   كنند كه اين رويه  ميمنصفانه و برابر دركاي  به اندازه
گونه مطرح  توان اين  مي بنابراين؛اني عادلانه و منصفانه باشدسازمهاي  و رويهها   مشي  خطاز

  .و عدالت توزيعي رابطه دارداي  هاي اخلاقي شركت به طور مثبتي با عدالت رويه ارزش كردكه
  

  عدالت سازماني و تعهد سازماني -3-2

بررسي  2 و تعهد مستمر1تحقيقات متعدد تعهد سازماني را در دو شكل اساسي تعهد عاطفي
عاطفي ) دلبستگي( گيرد كه وابستگي  ميبررسي قرار در اين تحقيق تعهد عاطفي مورد .اند كرده

عدالت هم در چگونگي تعيين پيامدهاي سازماني براي . دهد  ميفرد به سازمان را نشان
بر ) عدالت توزيعي( و هم در آنچه كه به كاركنان ارائه شده است) اي عدالت رويه( كاركنان

عدالت سازماني توجه مديران و مديريت به كاركنان را . دارد تأثير ي كاركنانتعهد سازمان
تعهد كاركنان به  افزايش و تقويتباعث دهد و پلي از اعتماد مي سازد كه در نهايت،   مينشان

. شود  مي سازمان3علاوه بر اين، عدالت سازماني منجر به ادراك مشروعيت. شود  ميسازمان
 تشويق ،كنند سازمان در رفتار با كاركنان منصف و عادل است  مي، كاركناني كه احساس

ها  شوند كه به سازمان اعتماد كنند و به آن وفادار شوند و اين در نهايت تعهد سازماني آن مي
تعلق و تعهد   ندارد كه كاركنان به سازماني اعتماد،امكان به عبارت ديگر ؛دهد را افزايش مي

  .]168- 155صص  ،22[ لانه و منصفانه نداشته باشدداشته باشند كه رفتار عاد
مرتبط اي  كه تعهد عاطفي به طور مثبتي هم با عدالت رويهاند  تحقيقات متعددي نشان داده

پي بردند كه عدالت سازماني با ) 2001( 4كولكويت و همكاران. و هم با عدالت توزيعياست 
تر است  ويژه در عدالت توزيعي قوي هاين رابطه ب.  مثبتي داردةتعهد سازماني كاركنان رابط

 مثبت ةنيز با تعهد سازماني رابطاي  نشان دادند كه عدالت رويهها  ولي به هر حال آن
 مبادله ة از مطالعات شامل تجزيه و تحليلي مبتني بر نظريبسياري ].10[ داري دارد معني

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Affective Commitment  
2. Continuance Commitment  
3. Legitimacy 

4. Coluitt et al 

 و تعهد مستمريقات متعدد تعهد سازماني را در دو شكل اساسي تعهد عاطفي
عاطفي ) دلبستگي( گيرد كه وابستگي  ميبررسي قرار در اين تحقيق تعهد عاطفي مورد

عدالت هم در چگونگي تعيين پيامدهاي سازماني براي . دهد  ميفرد به سازمان را نشان عدالت هم در چگونگي تعيين پيامدهاي سازماني براي . دهد  مي . دهد  مي
عدالت توزيعي( و هم در آنچه كه به كاركنان ارائه شده است) اي عدالت رويه( كاركنان

عدالت سازماني توجه مديران و مديريت به كاركنان را . دارد تأثير ي كاركنان
تعهد كاركنان به باعث افزايش و تقويتباعث افزايش و تقويتباعث دهد و پلي از اعتماد مي سازد كه در نهايت، 

علاوه بر اين، عدالت سازماني منجر به ادراك مشروعيت. شود  ميسازمان علاوه بر اين، عدالت سازماني منجر به ادراك مشروعيت. شود  ميسازمان ي سازمان3. شود  ميسازمان
كنند سازمان در رفتار با كاركنان منصف و عادل است  مي، كاركناني كه احساس

شوند كه به سازمان اعتماد كنند و به آن وفادار شوند و اين در نهايت تعهد سازماني آن
 ندارد كه كاركنان به سازماني اعتماد، به عبارت ديگر امكان به عبارت ديگر امكان به عبارت ديگر ؛دهد را افزايش مي

.]168- 155صص  ،22[ لانه و منصفانه نداشته باشدداشته باشند كه رفتار عاد
كه تعهد عاطفي به طور مثبتي هم با عدالت رويهاند  تحقيقات متعددي نشان داده

) 2001( 4كولكويت و همكاران. و هم با عدالت توزيعي  )2001 ( پي بردند كه عدالت سازماني با 2(  پي بردند كه عدالت سازماني با ) 001 001 (
ويژه در عدالت توزيعي قويتعهد سازماني كاركنان رابط هاين رابطه ب.  مثبتي داردةتعهد سازماني كاركنان رابط هاين رابطه ب.  مثبتي داردةتعهد سازماني كاركنان رابط

نشان دادند كه عدالت رويهها  ولي به هر حال آن نشان دادند كه عدالت رويهها   نيز با تعهد سازماني رابطاي  ها   نيز با تعهد سازماني رابطاي   اي  
 از مطالعات شامل تجزيه و تحليلي مبتني بر نظريبسياري].10[ داري دارد معني
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ادلانه و منصفانه سازمان را به طور متقابل با  كه در آن، كاركنان رفتار عاست 1اجتماعي
طور كه سازماني  در زمينه محيط اخلاقي، كاركنان همان. دهند  مياحساس تعهد عاطفي پاسخ

 كند، آن را با احساس تعهد پاسخ  ميكنند كه از محيط كار اخلاقي و عادلانه حمايت  ميرا پيدا
و عدالت توزيعي به طور اي  كه عدالت رويهگونه مطرح نمود  توان اين  ميبنابراين. دهد مي

  .مثبتي با تعهد سازماني رابطه دارند

  

  تعهد سازماني و رفتار اخلاقي -3-3

كارفرما به عنوان يك دلبستگي عاطفي تمركز دارد و قدرت  - تعهد عاطفي بر رابطه كارمند
نان با اهداف در اين شكل، كارك. كند  مي اجتماعي بين كارمند و سازمان را منعكسةمبادل

اخلاقي شركت و عدالت هاي  تعهد سازماني طبق ارزش. كنند  ميسازمان كسب هويت
 اجتماعي بين كارمند و ةرسد كه مبادل  ميگونه به نظر شود و اين بيني مي سازماني پيش

كه كاركنان خود را به سازمان اي  ، به اندازهدرنتيجه. باشد سازمان اساس و پايه آن مي
نند، به طور منطقي انتظار مي رود كه اين منجر به رفتار اخلاقي از سوي كاركنان دا  ميمتعهد
گونه نتيجه گرفت كه تعهد سازماني به طور مثبتي با رفتار اخلاقي  توان اين  مي بنابراين؛شود

  ].19[ داردرابطه 

  

  رفتار اخلاقي و رفتار شهروندي سازماني -3-4

 چه چيزي رفتار وجود دارد كه دقيقاًبر اين ون مرتبط هماهنگي و توافق كمي در ادبيات و مت
هاي  كردن فرد مطابق با ارزش رفتار اخلاقي را عمل) 1992( 2نروان. دهد  مياخلاقي را شكل

كنند و   مييك ديدگاه ساختاري اتخاذ) 1990( 4و هانت) 1993( 3فردريش. كند  ميخود تعريف
ند كه توسط سازمان توصيه و تجويز شده كن  ميرفتار اخلاقي را به عنوان چيزي تعريف

در اين ديدگاه سازمان به عنوان مبنايي براي تعيين آنچه درست است و آنچه غلط . است
 اخلاقي شناخته شده است است به كار رفته است و انحراف از هنجارهاي سازماني رفتار غير

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Social Exchange Theory 

2. Narvan 
3. Fraedrich 
4. Hunt 

كارفرما به عنوان يك دلبستگي عاطفي تمركز دارد و قدرت تعهد عاطفي بر رابطه كارمند
در اين شكل، كارك. كند  مي اجتماعي بين كارمند و سازمان را منعكس در اين شكل، كارك. كند  مي . كند  مي

اخلاقي شركت و عدالت هاي  تعهد سازماني طبق ارزش. كنند  ميسازمان كسب هويت اخلاقي شركت و عدالت هاي   هاي  
 اجتماعي بين كارمند و رسد كه مبادلةرسد كه مبادلة  ميرسد كه مبادل  ميرسد كه مبادل  ميگونه به نظر شود و اين بيني مي سازماني پيش

كه كاركنان خود را به سازمان اي  ، به اندازهدرنتيجه. باشد سازمان اساس و پايه آن مي كه كاركنان خود را به سازمان اي  ، به اندازه اي  ، به اندازه
نند، به طور منطقي انتظار مي رود كه اين منجر به رفتار اخلاقي از سوي كاركنان 

گونه نتيجه گرفت كه تعهد سازماني به طور مثبتي با رفتار اخلاقي  توان اين  مي بنابراين؛شود گونه نتيجه گرفت كه تعهد سازماني به طور مثبتي با رفتار اخلاقي  توان اين  مي بنابراين؛شود  توان اين  مي بنابراين؛شود
  ].19[ داردرابطه 

  يرفتار اخلاقي و رفتار شهروندي سازمانيرفتار اخلاقي و رفتار شهروندي سازماني

 چه چيزي رفتار وجود دارد كه دقيقاًبر اين هماهنگي و توافق كمي در ادبيات و متون مرتبطهماهنگي و توافق كمي در ادبيات و متون مرتبطهماهنگي و توافق كمي در ادبيات و مت
) 1992( 2نروان. دهد  مياخلاقي را شكل  )1992 ( كردن فرد مطابق با ارزشرفتار اخلاقي را عمل1( 
و هانت) 1993( 3فردريش. كند  مي و هانت) 1993(   )14 )1990 (  )1990 ( يك ديدگاه ساختاري اتخاذ1( 

ند كه توسط سازمان توصيه و تجويز شده كن  ميرفتار اخلاقي را به عنوان چيزي تعريف ند كه توسط سازمان توصيه و تجويز شده كن  مي كن  مي
در اين ديدگاه سازمان به عنوان مبنايي براي تعيين آنچه درست است و آنچه غلط 

اخلاقي شناخته شده استاست به كار رفته است و انحراف از هنجارهاي سازماني رفتار غير
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اين . اند  اتكا كرده1ي اجتماعة نيز براي بررسي رفتار اخلاقي بر تحليل شبك ديگران.]17[
هاي  كه در شبكه گويد كه افراد توسط ويژگي ارتباطاتشان با ديگران يا جايي  ميديدگاه

طبق نظر . اخلاقي رفتار كنند گيرند كه به طور اخلاقي يا غير  مي ياد،اجتماعي قرار دارند
اخلاقي مطابق با ، رفتار 2گرا و با استفاده از ديدگاه ساختار) 1990( و هانت) 1993( فردريش

رفتار شهروندي . شود  مي سازماني تعريفةشد و هنجارهاي تجويزها   ها، ارزش مشي خط
كه به طور   در حالي؛كنند  مي كه به اثربخشي سازماني كمكهستند سازماني رفتارهاي اختياري

مكاران  از رفتار شهروندي سازماني كمك به ههايي نمونه. كنند  نميواضح و رسمي پاداش دريافت
 رفتار ةكنند بيني برخي متغيرهاي پيش. باشد  مي مازاد بر شغلةهاي داوطلبان و انجام فعاليت

پي برد ) 2002( 3ترانيپسيد. باشد  ميشهروندي سازماني تعهد سازماني، عدالت و رضايت شغلي
 اننشاز خود افرادي كه رفتار اخلاقي بالاتر و بيشتري دارند، رفتار شهروندي بيشتري نيز 

گونه نتيجه گرفت كه رفتار شهروندي سازماني ظهور و نمود رفتاراخلاقي در  توان اين  مي.دهند مي
 رفتار شهروندي ،رود افرادي كه رفتار اخلاقي بالاتري دارند  ميدر نتيجه انتظار. است محيط كار

ار اخلاقي فرد به  كه رفتكردگونه مطرح  توان اين  ميبنابراين. سازماني بيشتري را نيز نشان دهند
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   فرضيات تحقيق-4
  .داردتأثير اي  اخلاقي سازمان به طور مثبتي بر عدالت رويههاي   ارزش- 1

  .دارد تأثير اخلاقي سازمان به طور مثبتي بر عدالت توزيعيهاي   ارزش- 2
  .دارد تأثير بر تعهد سازماني فرداي به طور مثبتي  عدالت رويه- 3
  .دارد تأثير  عدالت توزيعي به طور مثبتي بر تعهد سازماني فرد- 4
  .دارد تأثير  تعهد سازماني فرد به طور مثبتي بر رفتار اخلاقي وي- 5
  .دارد تأثير  رفتار اخلاقي فرد به طور مثبتي بر رفتارهاي شهروندي سازماني وي- 6
ه طور مثبتي بر بعد جوانمردي رفتارهاي شهروندي سازماني ب رفتار اخلاقي فرد - 1- 6

  .ثيرداردأت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Social Network Analysis  
2. Constructionist 

3. Turnipseed 

3ترانيپسيد. باشد  ميشهروندي سازماني تعهد سازماني، عدالت و رضايت شغلي

افرادي كه رفتار اخلاقي بالاتر و بيشتري دارند، رفتار شهروندي بيشتري نيز 
گونه نتيجه گرفت كه رفتار شهروندي سازماني ظهور و نمود رفتاراخلاقي در  توان اين  مي.دهند مي گونه نتيجه گرفت كه رفتار شهروندي سازماني ظهور و نمود رفتاراخلاقي در  توان اين  مي.دهند مي  توان اين  مي.دهند مي

در نتيجه انتظار. است محيط كار در نتيجه انتظار. است محيط كار  رفتار شهروندي ،  ميرود افرادي كه رفتار اخلاقي بالاتري دارند  ميرود افرادي كه رفتار اخلاقي بالاتري دارند  مي. است محيط كار
ار اخلاقي فرد به گونه مطرح  توان اين  ميبنابراين.  كه رفتكردگونه مطرح  توان اين  ميبنابراين.  كه رفتكردگونه مطرح  توان اين  ميبنابراين. سازماني بيشتري را نيز نشان دهند ار اخلاقي فرد به  كه رفتكرد  كه رفتكرد

  ].19[ طورمثبتي با رفتارهاي شهروندي سازماني وي رابطه دارد

   فرضيات تحقيق
  .داردتأثير اي  اخلاقي سازمان به طور مثبتي بر عدالت رويه

اخلاقي سازمان به طور مثبتي بر عدالت توزيعيهاي   ارزش- 2 اخلاقي سازمان به طور مثبتي بر عدالت توزيعيهاي   ارزش- 2   .دارد تأثير هاي   ارزش- 2
  .دارد تأثير بر تعهد سازماني فرداي به طور مثبتي  عدالت رويه- 3

  .دارد تأثير  عدالت توزيعي به طور مثبتي بر تعهد سازماني فرد
  .دارد تأثير  تعهد سازماني فرد به طور مثبتي بر رفتار اخلاقي وي

  .دارد تأثير  رفتار اخلاقي فرد به طور مثبتي بر رفتارهاي شهروندي سازماني وي
ه طور مثبتي بر بعد جوانمردي رفتارهاي شهروندي سازماني ب رفتار اخلاقي فرد ه طور مثبتي بر بعد جوانمردي رفتارهاي شهروندي سازماني ب  ب 
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 دوستي رفتارهاي شهروندي سازماني رفتار اخلاقي فرد به طور مثبتي بر بعد نوع - 2- 6
  .داردتأثير 
  

   روش تحقيق-5
 پيمايشي -از نوع توصيفيها    از نظر روش گردآوري داده واين تحقيق از لحاظ هدف كاربردي

 ستادي دانشگاه پيام نور استان تهران ة كاركنان حوزتمامي جامعه آماري در اين تحقيق .است
 نفري از جامعه 20براي تعيين حجم نمونه، يك گروه . باشد  مي نفر465ها   كه تعداد آناست

مربوط به هاي  پس از استخراج داده. توزيع شدها   و پرسشنامه در بين آنشدآماري انتخاب 
 آماري تحقيق با استفاده از فرمول ةوه مزبور و پيش برآورد واريانس، حجم نمونگرهاي  پاسخ
 ستادي شهرهاي تهران، ة آماري شامل كاركنان پنج حوزةكه جامع يياز آنجا. دست آمد ه نفر ب95

، پس از تعيين حجم نمونه، ابتدا نسبت نمونه به جامعه را است آباد و شهريار كرج، ورامين، حسن
چهارچوب كلي . آمددست  ه، سپس حجم نمونه در هر گروه بكردهمحاسبه ها    از گروهكيبراي هر 

. طراحي شده است) 2006( الات پرسشنامه اين تحقيق، براساس الگو و مدل بيكر و ديگرانؤس
 تحقيق، از نظرات اساتيد صاحبنظر روايي ظاهري پرسشنامههمچنين براي اطمينان كامل در مورد 

براي بررسي پايايي پرسشنامه نيز از آلفاي . انجام شدستفاده شد و اصلاحات لازم در اين زمينه ا
محاسبه قرار  آلفاي كرونباخ موردها  براي كل پرسشنامه و هر يك از متغير. كرونباخ استفاده شد

 به دست آمد كه 70/0 و آلفاي متغيرهاي تحقيق نيز بالاي 817/0گرفت كه آلفاي كل پرسشنامه 
افزار  براي آزمون فرضيات تحقيق نيز از نرم. است  پايايي بالا و مناسب پرسشنامهةنشاندهند

  . شده استليزرل و آزمون معادلات ساختاري استفاده 
  

   آزمون فرضيات تحقيق-6
 به آزمون فرضيات تحقيق پرداخته 1در اين بخش با استفاده از آزمون مدل معادلات ساختاري

در . شود  ميمتغيرهاي موجود در مدل از تخمين استاندارد استفاده اثرات ةمقايس براي .شود مي
اين مرحله از معادلات . اين خروجي، تمامي ضرايب و پارامترهاي مدل، استاندارد شده است

بعد از بيان مدل و . است )استاندارد( كردن ضرايب رگرسيون ساختاري دقيقاً شبيه استاندارد
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Structural Equation Model 

پس از استخراج داده. توزيع شدها   و پرسشنامه در بين آنشد پس از استخراج داده. توزيع شدها   . توزيع شدها  
 آماري تحقيق با استفاده از فرمول وه مزبور و پيش برآورد واريانس، حجم نمونةوه مزبور و پيش برآورد واريانس، حجم نمونةوه مزبور و پيش برآورد واريانس، حجم نمون

 ستادي شهرهاي تهران، ة آماري شامل كاركنان پنج حوزةكه جامع يياز آنجا. دست آمد ه نفر ب95
، پس از تعيين حجم نمونه، ابتدا نسبت نمونه به جامعه را است آباد و شهريار كرج، ورامين، حسن

. آمددست  ه، سپس حجم نمونه در هر گروه بكردهمحاسبه ها    از گروهكيبراي هر  . آمددست  ه، سپس حجم نمونه در هر گروه ب ، سپس حجم نمونه در هر گروه ب
طراحي شده است) 2006( الات پرسشنامه اين تحقيق، براساس الگو و مدل بيكر و ديگران طراحي شده است) 2006(   )2006 (

 تحقيق، از نظرات اساتيد صاحبنظر همچنين براي اطمينان كامل در مورد روايي ظاهري پرسشنامههمچنين براي اطمينان كامل در مورد روايي ظاهري پرسشنامههمچنين براي اطمينان كامل در مورد 
. انجام شدستفاده شد و اصلاحات لازم  . انجام شدستفاده شد و اصلاحات لازم  براي بررسي پايايي پرسشنامه نيز از آلفاي ستفاده شد و اصلاحات لازم  براي بررسي پايايي پرسشنامه نيز از آلفاي . انجام شد . انجام شد

آلفاي كرونباخ موردها  . براي كل پرسشنامه و هر يك از متغير. براي كل پرسشنامه و هر يك از متغير. كرونباخ استفاده شد آلفاي كرونباخ موردها   ها  
 به دست آمد كه 70/0 و آلفاي متغيرهاي تحقيق نيز بالاي 817/0گرفت كه آلفاي كل پرسشنامه 

براي آزمون فرضيات تحقيق نيز از نرم. است  پايايي بالا و مناسب پرسشنامه براي آزمون فرضيات تحقيق نيز از نرم. است  . است 
ليزرل و آزمون معادلات ساختاري استفاده   . شده استليزرل و آزمون معادلات ساختاري استفاده   . شده استليزرل و آزمون معادلات ساختاري استفاده 

   آزمون فرضيات تحقيق
 به آزمون فرضيات تحقيق پرداخته 1در اين بخش با استفاده از آزمون مدل معادلات ساختاري

متغيرهاي موجود در مدل از تخمين استاندارد استفاده اثرات ةمقايس براي .شود م متغيرهاي موجود در مدل از تخمين استاندارد استفاده اثرات ةمقايس براي .شود م  اثرات ةمقايس براي .شود م
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گيري   بين متغيرهاي اندازهةشد از روابط شناختهاي  مجموعهها، تخمين مدل با  آوري داده جمع
 ضرايب و پارامترهاي مدل مورد آزمون تماميدر خروجي نمودار معناداري . شود  ميشده شروع

تر   كوچك-96/1 بزرگتر يا از 96/1ودن يك ضريب، اعداد معناداري بايد از  براي . گيرد  ميقرار
  . نشان داده شده است3 و 2يب معناداري مدل در شكل  ساختاري و ضراةمدل معادل. دنباش
  

  
  

   مدل تخمين استاندارد 2شكل

  

 
  

  ضرايب معناداري مدل  3شكل

  

   مدل تخمين استاندارد2شكل



  ...رفتار اخلاقي و رفتار شهروندي سازماني ــــــــــــــــــــــــــــــ  و همكارانفر علي بهاري               

 

 37

  . آمده است2در جدول ها  نتايج ضرايب استاندارد مدل معادلات ساختاري و اعداد معناداري آن
  

  )ياتييد يا رد فرضأت(  نتايج ضرايب استاندارد و اعداد معناداري 2جدول
  

  به  از
ضريب 

  استانداردشده
  اعدادمعناداري

(t values) 

ييد يا رد أت

  فرضيه

هاي اخلاقي ارزش

 سازمان
  ييدأت 42/2  22/0  اي عدالت رويه

هاي اخلاقي  ارزش

 سازمان
ييدأت  77/4  44/0  عدالت توزيعي  

ييدأت 12/8  67/0  تعهد سازماني  عدالت رويه اي  

ييدأت 93/5 54/0  تعهد سازماني  عدالت توزيعي  

ييدأت  25/9  77/0  رفتار اخلاقي تعهد سازماني  

ييدأت  22/3  18/0  جوانمردي  رفتار اخلاقي  

ييدأت  86/3  20/0  نوع دوستي  رفتار اخلاقي  

  

بيشتر از ( يب، اعداد معناداري لازما ضرهمةشود   مي مشاهده2طور كه در جدول  همان
  . دنگير  ميييد قرارأ مورد ت و بنابراين تمامي فرضيات تحقيقدارندرا ) 96/1

  

  ي برازش مدلينتايج نيكو -7
. دهد  ميهاي مختلفي را براي برازش مدل در اختيار ما قرار افزار ليزرل شاخص نرم

 ميانگين ةند از ريشا  عبارت،شوند  ميهايي كه در اكثر تحقيقات گزارش ترين شاخص متداول
و شاخص نيكويي ) GFI( ازش، شاخص نيكويي بر)RMSEA( مربعات خطاي برآوردي

  ). AGFI(شده  برازش اصلاح
 در مدل معادلات ،به طور كلي. است 058/0 مدل برابر با RMSEAدر اين تحقيق مقدار 

كمتر باشد مدل، مدل بسيار خوبي است و اگر بين  058/0 از RMSEAچه مقدار  ساختاري هر
 در RMSEAدل از لحاظ مقدار در اين تحقيق م. باشد  مي باشد، مدل مناسب08/0 تا 05/0

 و 89/0 نيز به ترتيب برابر با  AGFI و  GFIهاي مقدار شاخص. وضعيت خوبي قرار دارد

  77/4  44/0  عدالت توزيعي

12/8  67/0  تعهد سازماني  عدالت رويه اي

54/093/5  تعهد سازماني  عدالت توزيعي
  25/9  77/0  رفتار اخلاقي

  22/3  18/0  جوانمردي  رفتار اخلاقي

  86/3  20/0  نوع دوستي  رفتار اخلاقي

  

يب، اعداد معناداري لازما ضرهمةشود   مي مشاهده2طور كه در جدول 
  . دنگير  ميييد قرارأ مورد ت و بنابراين تمامي فرضيات تحقيق

ي برازش مدلينتايج نيكو -7 ي برازش مدلينتايج نيكو -7   ينتايج نيكو -7
هاي مختلفي را براي برازش مدل در اختيار ما قرارافزار ليزرل شاخص

 ميانگين ةند از ريشا  عبارت،شوند  ميهايي كه در اكثر تحقيقات گزارش ترين شاخص متداول
و شاخص نيكويي ) GFI( ازش، شاخص نيكويي بر)RMSEA( مربعات خطاي برآوردي

  ). AGFI(شده  برازش اصلاح
 در مدل معادلات ،به طور كلي. است 058/0 مدل برابر با RMSEAدر اين تحقيق مقدار 
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چه مقدار اين دو شاخص بالاتر از   در قالب معادلات ساختاري هر،به طور كلي. باشد  مي84/0
 اين تحقيق مدل از در.  مدل از لحاظ اين دو شاخص در وضعيت بسيار خوبي قرار دارد،باشد 90/0

  .شده نيز در وضعيت خوبي قرار دارد ي برازش تعديليلحاظ شاخص نيكوئي برازش و نيكو
  

  گيري  بحث و نتيجه-8
اخلاقي سازمان به طور مثبتي بر هاي  نتايج به دست آمده از اين تحقيق نشان داد كه ارزش

دالت توزيعي به طور مثبتي بر و عاي   عدالت رويه،دارد تأثير و عدالت توزيعياي  عدالت رويه
  ودارد تأثير  تعهد سازماني نيز به طور مثبتي بر رفتار اخلاقي،دارد تأثير تعهد سازماني فرد

عد نوعنيز رفتار اخلاقي   جوانمردي و ب عد دوستيِ رفتارهاي شهروندي  به طور مثبتي بر ب
ايجاد . كند  مينان ايفاسازمان نقش مهمي در رفتارهاي فردي كارك. دارد تأثير سازماني

بر متغيرهاي مهم سازماني ديگر،  تأثير تواند از طريق  مياخلاقي در سطح شركتهاي  ارزش
افزايش ادراك از عدالت . منجر به سطح بالاتر رفتار اخلاقي توسط افراد در سازمان شود

 تعهد سازماني طور كه شود و همان  ميمنجر به افزايش عدالت سازمانياي  توزيعي و عدالت رويه
كه رفتارهاي اخلاقي ممكن است مرتبط با  در حالي. رود  مي رفتار اخلاقي نيز بالا،يابد  ميافزايش

 پيامدي كه درون .پيامدهاي بيروني زيادي مثل رضايت ارباب رجوع و شهرت سازمان باشد
. است شده توسط كاركنان دهد، افزايش رفتارهاي شهروندي سازماني انجام  ميسازمان رخ

هاي فرانقش يا  و فعاليتها   بيشتر در رفتار، دارندزياديكاركناني كه رفتارهاي اخلاقي 
تواند جو عمومي سازمان را مهياي بروز   ميرفتارهاي اخلاقي. كنند  ميشركتاي  وظيفه فرا

زماني كه محيط سازمان به عنوان يك محيط اخلاقي سالم شناخته . كندرفتارهاي شهروندي 
  . شود  ميظار بروز رفتارهاي شهروندي سازماني نيز بيشترشود، انت

 :شود  مي به دانشگاه پيام نور استان تهران ارائه نيز پيشنهادات،با توجه به نتايج به دست آمده

 از جمله پرداخت پاداش، ،هاي سازماني خودو رويهها  دانشگاه سعي كند تا در فرآيند •
هاي  اين نوع تلاش. هاي اخلاقي را رعايت كند صول و ارزشا... فرآيند گزينش، آموزش كاركنان و 

 . كنند تقويت ،كه در فرهنگ غيررسمي سازمان وجود دارندرا هاي اخلاقي  توانند ارزشرسمي مي

 آموزش اصول اخلاقي را بگنجاند و در اين ةلئآموزشي خود، مسهاي  در برنامه •
اصول اخلاقي را رعايت ها  گيري  هنگام تصميمسعي كنند تا به مديران بياموزند تا بهها   برنامه

 تعهد سازماني نيز به طور مثبتي بر رفتار اخلاقي،دارد تأثير تعهد سازماني فرد
عد نوعنيز   جوانمردي و ب عد عد نوعنيز به طور مثبتي بر ب  جوانمردي و ب عد دوستيِ رفتارهاي شهروندي نيز به طور مثبتي بر ب
سازمان نقش مهمي در رفتارهاي فردي كارك. دارد تأثير  سازمان نقش مهمي در رفتارهاي فردي كارك. دارد تأثير  ايجاد . كند  مينان ايفا. دارد تأثير  ايجاد . كند  مينان ايفاسازمان نقش مهمي در رفتارهاي فردي كارك سازمان نقش مهمي در رفتارهاي فردي كارك

 تأثير بر متغيرهاي مهم سازماني ديگر،  تأثير بر متغيرهاي مهم سازماني ديگر،  تأثير تواند از طريق  مياخلاقي در سطح شركت
. افزايش ادراك از عدالت . افزايش ادراك از عدالت . منجر به سطح بالاتر رفتار اخلاقي توسط افراد در سازمان شود

منجر به افزايش عدالت سازمانياي  توزيعي و عدالت رويه منجر به افزايش عدالت سازمانياي   طور كه شود و همان  مياي  
كه رفتارهاي اخلاقي ممكن است مرتبط با  در حالي. رود  مي رفتار اخلاقي نيز بالا كه رفتارهاي اخلاقي ممكن است مرتبط با  در حالي. رود  مي  در حالي. رود  مي

 پيامدي كه درون .پيامدهاي بيروني زيادي مثل رضايت ارباب رجوع و شهرت سازمان باشد
شده توسط كاركنان  ميدهد، افزايش رفتارهاي شهروندي سازماني انجام  ميدهد، افزايش رفتارهاي شهروندي سازماني انجام  مي

، دارندزياديكاركناني كه رفتارهاي اخلاقي  ، دارندزياديكاركناني كه رفتارهاي اخلاقي  هاي فرانقش يا  و فعاليتها   بيشتر در رفتاركاركناني كه رفتارهاي اخلاقي  هاي فرانقش يا  و فعاليتها    و فعاليتها  
رفتارهاي اخلاقي. كنند  ميشركتاي  وظيفه فرا رفتارهاي اخلاقي. كنند  ميشركتاي  وظيفه فرا   ميتواند جو عمومي سازمان را مهياي بروز   ميتواند جو عمومي سازمان را مهياي بروز   مي. كنند  ميشركتاي  وظيفه فرا

. كندرفتارهاي شهروندي  . كندرفتارهاي شهروندي  زماني كه محيط سازمان به عنوان يك محيط اخلاقي سالم شناخته رفتارهاي شهروندي  زماني كه محيط سازمان به عنوان يك محيط اخلاقي سالم شناخته . كند . كند
  . شود  ميظار بروز رفتارهاي شهروندي سازماني نيز بيشتر

 به دانشگاه پيام نور استان تهران ارائه نيز پيشنهادات،با توجه به نتايج به دست آمده
 از جمله پرداخت پاداش، ،هاي سازماني خودو رويهها  دانشگاه سعي كند تا در فرآيند

هاي اخلاقي را رعايت كندفرآيند گزينش، آموزش كاركنان و  صول و ارزشا... فرآيند گزينش، آموزش كاركنان و  صول و ارزشا... فرآيند گزينش، آموزش كاركنان و  هاي اخلاقي را رعايت كند صول و ارزشا...  هاي  اين نوع تلاش.  صول و ارزشا... 
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آموزشي، قوانين و مقرراتي آموزش داده شود كه بايد هنگام هاي  در اين برنامه. كنند
موريت و رسالت سازمان و أنوع مها   گيري رعايت شوند و همچنين در اين برنامه تصميم

همچنين در اين . يردبحث قرار گ  مورد،هاي اخلاقي كه بايد رعايت شوند اصول و ارزش
 .  به افراد آموزش داده شودها  گيري له رعايت اصول اخلاقي در فرآيند تصميمئها، مس برنامه

 .هاي شغلي مرتبط با كاركنان گيري استفاده از سبك مشورتي و مديريت مشاركتي در تصميم •

دي  زمانبنةكارهاي مبتني بر عدالت در زمين و لزوم توجه مديران براي طراحي ساز •
 .شغلي كاركنانهاي  و مسئوليتها   كاري كاركنان، حجم كار، پاداش

 آشنا شدن مديران با اصول و مباني عدالت برايآموزشي كافي و مناسب هاي  دوره •
كارگيري آن برگزار شود و در عين حال مديران تشويق شوند تا در   بهةسازماني و نحو

 . عدالت سازماني استفاده كنندةنظريهاي  ه از اصول و يافتتعامل با زيردستان خود، عملاً

 دانشگاه ن به مديران و مسئولا،رفتار اخلاقيمثبت تعهد سازماني بر  تأثير با توجه به •
بر تعهد سازماني كاركنان را شناسايي  مؤثر شود كه با انجام تحقيقات مرتبط، عوامل  ميپيشنهاد

تواند يك   مي، تلاش براي بهبود جو سازمانيبه طور نمونه. كنند و سعي در بهبود اين عوامل كرده
 لذا شايسته است مديران با شناخت كامل جو ؛استراتژي ارزشمند براي بهبود تعهد سازماني باشد

 . بالا بردن تعهد سازماني كاركنان خود تلاش كنندبرايسازماني و فاكتورهاي آن، 

 براي ،گذاري آموزشي رمايههاي كاركنان از طريق سو تواناييها   مهارتةپرورش و توسع •
 .شود  ميرشد و موفقيت كه منجر به تعهد سازماني كاركنانهاي  بودن فرصت ايجاد احساس فراهم

با ايجاد رضايت از حقوق و مزايا و فراهم كردن شرايط مناسب كاري و تأمين امنيت شغلي،  •
 .دنشوها   و موجب افزايش تعهد سازماني آندهندميزان نارضايتي كاركنان را كاهش 

دهي رفتارهاي  شكل براي ،و اقتضايي مؤثر پاداشهاي  كارگيري سيستم توجه و به •
 نقش از خود نشان را براي افرادي كه رفتارهاي فراهايي   به اين معني كه پاداش؛شهروندي سازماني

 . در نظر بگيرند،دهند مي

 ت مشاركتي، مانند فرهنگ مشاركتي و نظام مديري،رسمي غيرهاي   مكانيسمةتوسع •
 .افزايش رفتارهاي شهروندي سازمانيبراي 
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