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 چکيده

هدف از پژوهش حاضر، بررسی تاثیر عدالت سازمانی، توسعه رفتار شهروندی بر تحول سازمانی در میان کارکنان 

، پژوهشی توصیفی، از ها، پژوهشی کاربردی و از منظر گردآوری دادهحیث هدف از پژوهش حاضر بوده است.

ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه تحول سازمانی جان  ..پیمایشی بوده است -نوع همبستگی 

( و پرسشنامه رفتار شهروند 1993عدالت سازمانی نیهوف و مورمن)پرسشنامه (، 1998گاتر و پیتر دراکر )

افزار های پژوهش، توسط نرم( بوده است. برای تجزیه و تحلیل داده1989سازمانی پادساکوف و مک کنزی)

spss  ضریب همبستگی  ها، آزمونآزمون کلوموگروف اسمیرنوف جهت سنجش نرمال بودن دادهاز  25نگارش

عدالت سازمانی و توسعه رفتار بین پیرسون جهت تبیین رابطه متغیرها استفاده شد. نتایج نشان داد که 

 تجزیه و تحلیل آماری نشان دادشهروندی و ارتقا تحول سازمانی کارکنان ارتباط معنادار وجود دارد و نتایج 

بین عدالت سازمانی با وجدان کاری، نوع دوستی و توسعه چشم انداز و استراتژی کارکنان ارتباط معنادار وجود 

دارد همچنین بین عدالت سازمانی با توانمندسازی، حمایت سازمانی و بازخورد یا ارزیابی کارکنان ارتباط 

 معنادار وجود دارد.

  .ینوع دوست ،یوجدان کار ،ی، تحول سازمانیرفتار شهروند ،یعدالت سازمان :کليدي واژگان

 

 
 

 مقدمه

. است  مضاعف  تلاش و  کار سازمانی،  هر  کارکنان  کاری راندمان بردن  بالا  و پیشرفت  و رشد  برای  توجه  قابل مسائل  از یكی
 به  توجه. کرد  استفاده  حداکثر  باشد،می    سازمانی هر  دسترس در منابع  مهمترین که موجود انسانی منابع  از  میتوان بدین روش

اثربخشی   و  کارآمدی این رو از.  دهدمی  افزایش را  آنها کاری  انگیزه دارند، خود  سازمان  به نسبت  کارکنان  که  انتظاراتی  نیز نیازها و

  یابدمی ،کاهش زیادی  حدود تا  فاصله  کارکنان،  شخصی  رفتار و انتظار مورد  سازمانی  رفتار  بین  حالتی  چنین  در.  یابدمی فزونی  آنها
 که  است صورتی در این  شود.می  نهادینه  آنها در  سازمانی  هایارزش و  کرده  تلقی  خویش رفتار را  سازمانی رفتار  کارکنان واقع در و

 اعضای   میان  خودشكننده  یا  رفتارهای نامولد تناوب افزایش  موجب ها  سازمان  در  عدالتیبی  ادراک.  شود  رفتار  عدالت  به  کارکنان  با

جله 
م

 
می

عل
 

رد
یک

رو
ی 

ها
شی

وه
پژ

 
 در

وم
عل

 
عی

ما
جت

ا
 (

ال
س

 
م(

هشت
 

ره
ما

ش
 13 / 

ییز
پا

 
40

1
1 / 

 ص
11

4
- 

10
1

  

 2یجهرم يبهادر الهام 1 ،انيمانیا يمهد

  .جهرم یاسلام ازاد دانشگاه یباغبان یکشاورز یکارشناس 1

 یفارس اتیادب و زبان ارشد کارشناس 2
  :مسئول نویسنده نام

 انيمانیا يمهد

 تحول و یسازمان شهروند رفتار توسعه بر  یسازمان  عدالت  ريتاث  یبررس

 يشهردار سبز يفضا کارکنان یسازمان

 02/06/1401 :دریافت تاریخ

 25/07/1401 :پذیرش تاریخ
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  و  1دهد)عظیممی  افزایش  را    تغییر  برابر  در  مقاومت  افزایش  و  غیبت  خستگی،  ابراز  چون  رفتارهایی  و  شودمی  سازمان

با موقعیت(.2015همكاران، عدالت که به طور مستقیم  های شغلی ارتباط  عدالت سازمانی اصطلاحی است که برای توصیف نقش 

به کار می عدالت سازمانی مطرح میدارد  با کارکنان رفتار شود تا احساس  شیوه شود که باید با چه رود. علی الخصوص در  هایی 
برخوردار شده است عادلانه با آنها  به صورت  تاثیرکنند  عوامل حساس و  یكی از  عدالت  . رفتار شهروند سازمانی  که  گذار است 

مانی تاثیر بسزایی بر گذار است. نتایج مطالعات گذشته بیانگر این نكته است که عدالت سازسازمانی بر رفتار شهروند سازمانی تاثیر

  توانمندی  سازمان، بهسازی و  تحول  مدیریت دانشمندان داشت.تعیین کننده رفتار شهروندی و تحول سازمانی خواهد  های مولفه

 اند کرده  معرفی  سازمانی  عملكرد  بر  نتیجه در  و  انسانی  نیروی  عملكرد  بر  اثرگذار  راهبردی  عنوان  به  را  کارکنان  روانی
زمینه     اخیر،  دهه  چند در  انسانی منابع  توسعه  رویكردهای از  یكی  عنوان  به  روانی امنیت  تقویت  و  ایجاد (.2017   ،2)کیتیكونچوتوت

  ای جزچاره  هاسازمان  امروزی،  متغیر  شرایط  در. است  شده  کارکنان  کاری هایفعالیت  اجرای  در  فراوانی  و  مثبت  تحولات  ساز

 روانی کارکنان   توانمندسازی سازمان  در  تعادل  ایجادکننده عامل  تنها  اساس  این بر. ندارند انسانی  نیروی  از  مناسب  برداریبهره
 خویش،  عملكرد  بر نظارت  خلاقیت، و نوآوری  گیری،تصمیم  چون هاییتوانایی وجود  نتیجه  (. در2016و تانوا،   )ندیری بود خواهد

 مزیت   یک  عنوان  کارکنان به  در...  و کاری وجدان  جوانمردی، نوع دوستی، فداکاری، همچون  ایپسندیده صفات  و  پذیریمسئولیت

  )زنگ  شودمی  موفقیت سازمان  نهایت در و کارکنان سوی  از  شایسته رفتارهای بروز  باعث که شده  شناخته  فرد  به منحصر  رقابتی

ها با شرایطی کاملاً متحول روبرو هستند که لزوم اثربخشی آنها را بیش از  اخیر سازمان هایدر دهه ،به طور کلی .(  2016 ،3یه و
شود. نسلی که از آنها به عنوان کند. در چنین شرایطی است که اهمیت نسل ارزشمندی از کارکنان مشخص میپیش نمایان می

های فراتر از حدانتظار، تردید وجه ممیز سازمانهای اثربخش هستند. امروزه از تلاششود. این کارکنان بیسربازان سازمانی یاد می

یا رفتارهای شهروندی سازمانی یاد می عنوان رفتارهای فرانقشی  کنند. این دسته از رفتارها در  داوطلبانه، سودمند و مفید، تحت 
می سازمانی قرار  رفتار شهروندی  نتیجه رسیده ند.گیرزمره  بهبود اثربخشی  اغلب دانشمندان مدیریت به این  به منظور  اند که 

  .دهند سازمانی و ایجاد محیطی خوشایند در سازمان، رفتار شهروندی سازمانی را توسعه
 سازمانی هر انسانی نیروی در تأثیرگذار عوامل  نیترمهم از سازمانی شهروندی رفتار و سازمانی عدالت اینكه به توجه با

 و تدابیر اقدامات به دست خود، کارکنان در اثربخش کار و فعالیت انگیزه ایجاد منظور به  هاسازمان خاطر همین به .باشدیم

 آن اهداف به نیل و پیشرفت با سازمانی هر مهم در امر این به دستیابی که زیرا ،زنندیم زیادی تمهیدی هایشیوه و مدیریتی

و این امر باعث افزایش   باشدیم مؤثر هاسازمان در کارکنان عملكرد فرآیند و رفتار نحوه در این موارد به توجه .دارد ارتباط سازمان

 این دلیل تأثیر به پیشرفته، کشورهای در سازمانی شهروندی رفتار که اهمیتی به نظر .گرددیمی و تحول سازمان مربوطه  وربهره

سازمان، سازمان، اثربخشی سازمان، عملكرد بر کارکنان رفتارهای گونه  کیفیت و مشتری وفاداری مشتری، رضایت موفقیت 

به که سازمانی اقدامات است لازم برخوردار است، آن از ... و خدمات  شوندیم در کارکنان رفتارهایی چنین آمدن وجود  موجب 

مهم .شوند شناسایی عنوان  به  عدالت  تأث  نیتررعایت  شهروندی  رفتار  توسعه  در  سازمان  در  حاکم  ، 4کاسكیودارد)  ریارزش 

این مشكل مواجه هستند که کارکنان کمتر رفتارهای خودجوش    به خصوص در بخش دولتی همواره با  کنونی  یهاسازمان.(2008
نشان م نقشی از خود  پیشرفته بیشتر به   یها، این در حالی است که امروزه این گونه رفتارها در سازماندهندییا فرا  کشورهای 

به اهمیت  زندیرا رقم م  تیبه طوری که اتكا به همین رفتارها قسمتی از حرکت سازمان به سمت موفق خوردیچشم م . با توجه 

پیامدهای ناشی از آن که نتایجی   و  نیز تحقیقات صورت گرفته در مورد اثرات  پیشرفته و  رفتار شهروند سازمانی در کشورهای 
مشتری و کی بیان مهمچون اثربخشی سازمان، موفقیت سازمان، رضایت مشتری، وفاداری  خود دلیلی  کندیفیت خدمات و ... را 

بنابراین درک این موضوع که چه عواملی باعث ایجاد رفتار  پوشیده نیست،  کسچیست بر اهمیت رفتار شهروند سازمانی که بر ها

عاملی است مهم، جهت افزایش اثربخشی و کارآمدی سازمان ) یهاشهروند سازمانی شده خود  از مهمترین  .(2010،  5مبرتلاامروز 
با ارزش جنبهو  نیروی خلاقیت و  ق کارکنان به حداکثر تلاش و کوششهای تحول سازمانی این است که علاوه بر تشویترین   ،
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شكوفا کرده حس مسئولیت بهرهسازندگی آنها را  میپذیری کارکنان و  تقویت  )وری سازمانی را  نتایج  (. 1390،  میرسپاسیکند 

های مختلف کاری و امور سازمان سبب  بازدهی و کارایی، بهبود کیفیت، کاهش  دهد که تحول سازمانی در زمینهمطالعات نشان می

میان کارکنان و مدیریت، کاهش مقاومت تفاهم  افزایش  نهایت به تعارض و  کارمندان و در  انگیزه و تعهد  افزایش  منفی،  های 
بیشتر کارکنان   انجامد. روشن است که تحت چنین شرایط مطلوبی، کارکنان به تولید و ارائه کالا و خدماتی همت  می اثربخشی 

و همكاران    1سكلاانجامد )هگمارند که در عین حال به ایجاد ارزش برای مشتریان و مزیت رقابتی پایدار برای تحول سازمانی میمی

رضایت مشتری،  شهرندی  رفتارهای    ریتأث لیبه دل.(2014،   سازمان،  سازمان، موفقیت  اثربخشی  عملكرد سازمان،  بر  کارکنان 

پیشرفته هر چه بیشتر مدنظر قرار   ... است که اهمیت رفتار شهروند سازمانی در کشورهای  وفاداری مشتری و کیفیت خدمات و 
ی کشورهای جهان سوم که نیازمند جهشی عمده در  هاسازمان ژهیبه و، هاسازمان  گرددیمکه ملاحظه    همان طور گرفته است.

به گونهباشندیمافزایش کارآمدی   بایستی زمینه را  ای فراهم سازند که کارکنان و مدیرانشان با طیب خاطر تمامی تجربیات، ، 

نخواهد شد مگر آنكه اصول و قواعد هاتیظرفو    هاییتوانا میسر  سازمانی به کار گیرند. این امر  ی خود را جهت اعتلای اهداف 
برای پیاده سازی   از طرفی بسیاری از   .رفتارها فراهم گردد  گونهنیامربوط به رفتار شهروندی سازمانی شناسایی و بسترهای لازم 

پیادهسازمان برای  عدالت و تلاش  به اهمیت  بدو تشكیل  کمتر سازمانی یافت مسازی آن واقفها از  نیل به   شودیاند اما  که در 

 .(1392)مقیمی،  الزامات عدالت کاملاً موفق بوده باشد

 

 مبانی نظري تحقيق
با موقعیت به کار عدالت سازمانی اصطلاحی است که برای توصیف نقش عدالت که به طور مستقیم  های شغلی ارتباط دارد 

هایی با کارکنان رفتار شود تا احساس کنند به صورت شود که باید با چه شیوهرود. علی الخصوص در عدالت سازمانی مطرح میمی

ارزش(.1392)شكرشكن،    عادلانه با آنها برخورد شده است باورها، رضایت شغلی و تعهد کارکنان مجموعه رفتارهایی که از  ها و 

تواند تاثیر بسزایی در عملكرد سازمانی داشته باشد. مانند همكاری داوطلبانه، جوانمردی، کمک به دیگران، گذشت شود میمنتج می

اند که گیرد. اغلب دانشمندان مدیریت به این نتیجه رسیدهاین دسته از رفتارها در زمره رفتار شهروندی سازمانی قرار می و ایثار.
دهند توسعه  را  سازمانی  شهروندی  رفتار  سازمان،  خوشایند در  محیطی  ایجاد  سازمانی و  اثربخشی  بهبود  )شهبازی به منظور 

عبارتند از رفتارهای اجتماع  .(1388 به عملكرد فرانقشی که تشابه زیادی با رفتار شهروندی سازمانی دارند،  سایر مفاهیم مربوط 

. دربین این مفاهیم آنچه مقبولیت بیشتری میان محققین داشته رفتار شهروندی 4ایو عملكرد زمینه  3های خودجوش، رفتار2گرایانه
بیست و یكم تعداد پژوهش یافته  سازمانی است، چرا که در دو دهه اخیر و به ویژه با آغاز قرن  ها در این زمینه رشد چشمگیری 

این گونه تعریف می(.1388طاهری لاری،)  است سازمان، رفتارهای  کند: اورگان رفتار شهروند سازمانی را  شهروندی  رفتارهای 

باعث افزایش   نیست اما در مجموع  بدان معنا که این گونه رفتارها در راستای شرح شغل و وظایف افراد  اختیاری کارکنان است، 

 (.2010نادیری و تانوا، گردد )می اثربخشی عملكرد افراد و در نهایت اثربخشی سازمان
 

 سازمانی و اهميت آن تحول 

پیش مواجهند.  تغییر  جهت  دایمی  با فشارهای  بیشتر  عوامل  سازمان ها  مصرف مشتریان،  الگوی  اقتصادی،  بینی شرایط 

علمی در رقابت خارجی، مدیران عالی سازمان را ناگزیر می سازد که سازمان خود را ارزیابی کرده و ایجاد تغییرات تكنولوژیک و 

 (.2013را مورد توجه قرار دهند )سیمونز، اساسی
به طور موثر است. اگر شرکتی نتواند تغییر کند، هزینه  مساله مهم دیگری که امروزه شرکت ها با آن سر و کار دارند، اداره امور 

نابودی شرکت باشد. از آنجایی که محیط از سیستم بی واسطه سازمان تشكیل این عدم توانایی ممكن است  تاثیر  خارج از  های 

عوامل هماهنگ شود با این  باید با ایجاد تغییر در درون ساختارخود،  تغییر سازمانی از اهمیت زیادی (.1390میرسپاسی،  )شده، 
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بازاری که پیوسته رقابتی تر می بخواهد در  دائما برخوردار است. اگر شرکتی  با تغییرات محیطی،  باشد باید خود را  شود، موفق 

نمی نگه دارد. تغییر سازمانیتطبیق دهد. مدیریت، بدون تغییر،  بهترین وضع  توان  )نوسازی سازمانی( را می تواند سازمان را در 

گوید این است  می  1منگونه که آقای واترفرآیندی مستمر برای ایجاد نوآوری و انطباق درون سازمان تعریف کرد. شكل تغییر، آن
نماید  که از طرفی، ثبات سازمانی ضروری است و از طرف دیگر، همین ثبات، بزرگترین مانع تغییر است. در اکثر موارد، چنین می

کند )رضائیان،که هر چه سازمان در گذشته موفق برابر تغییر مقاومت  در  بیشتر احتمال دارد  بوده  (. سوالی که پیش 1384 تر 

آید این است که چرا تغییر تا این حد دشوار است؟ شاید به علت اینكه فرهنگ یک سازمان به تدریج در کارکنان آن رسوخ  می

بلكه ارزش رفتار خود،  مجبورند نه تنها در  قدیمی، افراد  تغییر الگوهای  برای  تغییر دهند. ساختار کرده  را هم  خود  و آرای  ها 
نیز الگوهای قبلی رفتاری را تقویت میسازمانی، روش برابر الگوها و روابط  نتیجه، تغییر ی جدید، مقاومت میکند و در  کند. در 

خطوط تولید به سرعت تغییر یافته، مجموعه   امروزه.شود ، نارضایتی و حتی استعفا و اخراج و انتقال میسازمانی، گاه باعث آشوب

به تزاید رقبا نوآوریرو  تواند در  . یک سازمان ایستا نمیبازار، مشخصات محیط متلاطم است  ریع و مداوم و رشد پرشتابهای س، 
بازار و محصولات و شیوهصحنه رقابت باقی بماند زندگی که سریعا در حال تغییر های . دستاوردهای گذشته در محیطی که دارای 

بقاچندانی ندارد. شرکت، ارزش است باشند، باید توانایی انجام تغها برای  بسیاری از    . بهییر در زمان لازم را داشته  همین منظور، 

  .، اجرای تغییرات سازمانی است اند که اولین هدف آنایجاد کرده های توسعه سازمانی، واحدهاشرکت

 

   پيشينه تحقيق
 امنیت  میانجی نقش با  سازمانی شهروندی رفتار بر  سازمانی  عدالت  ( در پژوهشی به بررسی تأثیر1400نوروززاده و گیوریان)

پرداختند.    شهرستان  پرورش  و  آموزش  کارکنان  شغلی  روانی پرورش شهرستان شهریار  کلیه کارکنان آموزش و  این تحقیق را 

 سازمانی   شهروندی رفتار بر سازمانی عدالت  داد نشان  تحقیق  نتایجباشند. نفر می 130شهریار تشكیل دادند که جمعا به تعداد 

 سازمانی   شهروندی  رفتار  بر  کارکنان  روانی  امنیت  همچنین.  دارد  معناداری  تأثیر  شهریار  شهرستان  پرورش  و  آموزش کارکنان

  و  آموزش کارکنان  روانی  امنیت  بر سازمانی عدالت  سویی  از.  دارد  معناداری  تأثیر  شهریار  شهرستان پرورش  و  آموزش کارکنان
 میانجی   نقش  با  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر  سازمانی  عدالت داد  نشان  نتایج  نهایت در.  دارد معناداری تأثیر  شهریار  شهرستان  پرورش

 .دارد تأثیر شهریار شهرستان پرورش و آموزش کارکنان روانی امنیت

میان کارکنان رسمی 1401میرزایی جابری) بر توسعه رفتار شهروندی در  عدالت سازمانی  بررسی رابطه  به  پژوهشی  ( در 
برداری شرکت نفر از کارکنان رسمی واحد بهره  170این پژوهش بین  ها پرداخت.  برداری شهرستانشرکت گاز استان فارس و بهره

نتایج نشان داد بین عدالت سازمانی و توسعه رفتار شهروندی کارکنان شرکت گاز   های استان فارس انجام پذیرفت.گاز شهرستان

-استراتژی کارمندان، توانمند  انداز وچشم  )وجدان کاری کارمندان، نوع دوستی کارمندان، توسعه  های آناستان فارس و زیرمقیاس

 فراگیر، حمایت سازمانی کارمندان، بازخورد یا ارزیابی کارمندان( ارتباط معنادار وجود دارد. اقدامات انجام برای کارکنان سازی

سازمانی با رفتار شهروندی سازمان در سازمان    عدالت و  اخلاقی جو  رابطه ( در پژوهشی به بررسی1399کیامنی و ضامنی)

بین   1395-1396آموزش و پرورش استان مازندران به منظور ارائه مدل ساختاری در سال تحصیلی  پرداختند. این پژوهش در 

ا استفاده  منطقه و شهرستان استان مازندران به انظمام تمامی کارکنان اداری و ستادی ب  32کلیه کارکنان ادارات آموزش و پرورش 
سازی معادلات ساختاری تحلیل از جدول کرجسی مورگان انجام شد. روش آماری همبستگی پیرسون تحلیل عاملی تاییدی و مدل

و تاثیر متغیر مكنون برون زا بر متغیر درون زا  مسیر استفاده گردیده است. نتایج آزمون نشان داد که مدل ارائه شده مناسب بوده 

 مثبت و معنادار است.

با هدف 1397رحمان سرشت و جنیدی جعفری) عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی سازما( در پژوهشی  با میانجیگری  ن اثر 
پروژه میدهنده در تیمپاسخ  141این پژوهش اطلاعات  حاصل از   پرداختند.  شغلی در زمینه مدیریت پروژه تعهد نتایج  باشد.  های 

افزاید؛  می  ها و ادراکاتی که کارکنان از عدالت داشتند، سنجیده شده بود، به تعهد شغلیبرداشت  نشان داد که عدالت، که به واسطه
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نماید. بنابراین، رهبران پروژه باید به منظور  می تعهد شغلی به منزله یک میانجی بین عدالت و رفتارهای شهروندی سازمانی عمل

 .ها و رفتارها بالا ببرند، تلاش کنندپاداش این که درک افراد از عدالت را در توزیع

تاثیر عدالت سازمانی و فرهنگ سازمانی در بروز رفتار شهروندی ( در پژوهشی به بررسی 1396محمدی البرزی و همكاران)
پرورش استان سازمانی پژوهشجامعه آماری پرداختند.    تهران اداره کل آموزش و  را مدیران، معاونین، رئیسان و کارشناسان  این 

پرورش استان تهران در سال تحصیلی   ها نشان داد که افتهی. نفر بودند، تشكیل داد  500به تعداد    1394-1393اداره کل آموزش 

های پژوهش تاثیر هر یک  داری دارد. در یافتهبین عدالت سازمانی و فرهنگ سازمانی در بروز رفتار شهروندی رابطه مثبت و معنی

شده است، بیشترین تاثیر را عدالت سازمانی، فرهنگ سازمانی ها عدالت سازمانی و فرهنگ سازمانی به طور جداگانه بررسی  از مولفه
 .بر بعد وظیفه شناسی و کمترین تاثیر را هر دو متغیر بر بعد احترام در رفتار شهروندی سازمانی دارد

(  OCBطالعه نقش اعتماد سازمانی در رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی )به بررسی و م  (2021) 1تیلور

نمون بانک 191ه پرداخت. یک  کارکنان  از  با روش   های خصوصی سوریه انتخاب شد.نفره  و  فرمول کوکران  نمونه توسط  این 
)توزیعی،   دهد که تاثیر مثبت قابل توجهی از ابعاد سازمانی عدالتهای این پژوهش نشان مییافته  گیری تصادفی به دست آمد.نمونه

این  گذارد. علاوه براین،تاثیر می  OCBوجود دارد. به طور مشابه، اعتماد سازمانی به صورت مثبت بر   OCBای و تعاملی( بر  رویه

 کند.دهد که اعتماد سازمانی نقش واسطه در رابطه بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی ایفا میمطالعه نشان می

عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی  تحقیقی با    (2021) 2بولاک بین ادراکات هیات علمی از  انجام هدف تعیین ارتباط 
بود که توسط فرمول کوکران و به  . نمونه مطالعه شامل اعضای هیات علمی از هشت دانشكده از یک دانشگاه دولتی در آنكاراداد

نمونه بر روی  روش  نشان داد که همبستگی مثبت و معنییافتهنفر انجام شد.   300گیری تصادفی  بین های اصلی پژوهش  داری 

 عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان دانشگاه وجود دارد.

عدالت بر رفتار شهروندی سازمانی در مراکز وزارتخانه  به(  2020) 3آدلر های دولتی در تجزیه و تحلیل اثر درک کارکنان از 

انتخاب  ایای طبقهخوشهگیری  نفر به دست آمد و آنها توسط روش نمونه  140، حجم نمونه توسط فرمول کوکران .پرداختاردن 

عدالت    این مطالعه اثر مثبت عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی را.  شدند ارائه کرد. نتایج نشان دادکه حس کارگران از 

نمونه مورد مطالعه   سازمانی در تمام ابعاد آن بالاتر از حد متوسط بود، همچنین شهروندی سازمانی بالاتری در تمام ابعاد آن در 
عدالت سازمانی تاثیری مثبت ب تمام ابعاد آن دارد، همانطوری که  ر رفتار شهروندی درنشان داده شد و این که ادراک کارکنان از 

ای، نقش مهمی در تاثیر بر رفتار شهروندی سازمانی در مقایسه با دیگر ابعاد عدالت  نتایج نشان داد، ادراک کارمندان از عدالت رویه

عدالت سازمانی، ارزش های دولتی را توصیه ها و رفتار شهروندی سازمانی در وزارتخانهسازمانی ایفا کرده است. این مطالعه، ارتقای 
 کند.می

به   (COLL)گرایی( با استفاده از جمعOCB)  ( و رفتار شهروندی سازمانیOJ)  ارتباط بین عدالت سازمانی،  ( 2014)4ریچارد

حجم  ،این تحقیق در بین کارمندان بیمارستان انجام شد که از طریق فرمول کوکران  سنجد.عنوان متغیر تعدیل در پاکستان را می

به دست آمده و با روش نمونه  120نمونه   بین .  ای انتخاب شدندای طبقهیری خوشهگنفر  نتایج تجربی ارتباط مثبت و معناداری 
دهد، و جمع گرایی به صورت مثبت ارتباط عدالت سازمانی و رفتار شهروندی عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی را نشان می

 است که موفقیت رهبر در محل کار بستگی به رفتار کارمندان با عدالت دارد. نتایج حاکی کند.نی را تعدیل میسازما

های منجستر که توسط فرمول کوکران نفر از کارمندان ورزشگاه  220بر روی   ( در تحقیق خود2013)  5مانجو و مانیكاندان
با روش نمونه به دست آمد و  انتگیری خوشهاین حجم  نتیجه رسیدند که رفتارهای شهروندی سازمانی و   ،خاب شدندای  به این 

کاری ضدتولیدی رفتار  بر روی  متقابل و مستقیمی  شهروندی   عدالت سازمانی تأثیر  که وقتی رفتارهای  دارد. این دلیلی است 

 ترین سطح خواهد بود.در پایین یدیسازمانی و عدالت سازمانی در سازمان در سطح بالایی باشد رفتار کاری ضدتول
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 روش تحقيق
پژوهشی توصیفی، از نوع همبستگی ها، پژوهشی کاربردی و از منظر گردآوری دادهتحقیق حاضر از حیث هدف پیمایشی   -، 

نشان می.  است همبستگی  یک متغیر،شیوه  که تغییر در  به    دهد  چه اندازه  بررسی  تغییرتا  بستگی دارد.  متغیر دیگر  های  در 

با تعیین  بین متغیرها سروکار داردتاثیرهمبستگی  موجود  پرسشنامه میآابزار گرد.های  اطلاعات در این تحقیق  باشد که از  وری 

 های زیر استفاده شده است.پرسشنامه

 (1998الف ( پرسشنامه تحول سازمانی جان گاتر و پیتر دراکر )
 ایجاد ،فوریت و ضرورت احساس ، با توجه به هشت مرحله )ایجاد1996توسط جان گاتر و پیتر دراکر در سال    پرسشنامهاین  

،  فراگیر اقدامات انجام برای کارکنان توانمندسازی دیگران، به تحول اندازچشم انتقال استراتژی، و اندازچشم راهنما، توسعه ائتلاف

( ساخته فرهنگ در جدید هایدیدگاه ساختن و نهادینهبیشتر  تحول ایجاد و هاپیروزی بندی، جمعمدتکوتاه هایپیروزی خلق
ای )کاملا موافقم، موافقم، نظری ندارم،  درجه 5سوال بسته پاسخ است که بر اساس طیف   42مذکور حاوی   پرسشنامه شده است.

با امتیازات   نماید. گاتر و پیتر گیری می( تنظیم گردیده و ابعاد مذکور را اندازه1،   2،    3،    4،    5مخالفم و کاملا مخالفم به ترتیب 

با نگاهی جامع ایجاد تحول سازمانی اشاره  دراکر  به عوامل متعددی در راستای  پاسخ به این سوال که می  تر   نمایند. این دو در 

 .(1996)گاتر،  هشتگانه تحول را ارائه کردندگردد مدل ها تحول ایجاد میسازمان چگونه در
ان و اساتید خواهش نمود نسبت به صحیح بودن روایی صاحب نظر پنج نفر ازاز  این پرسشنامهروایی تایید  جهت ، محقق نیز

نظارت آنها و استاد محترم   نظرات ایشان و حذف سوالات اضافی تحت  بررسی  نمایند. پس از  نظر خودرا اعلام  پرسشنامه،  این 

پرسشنامه مطلوب اعلام شد. روایی موضوع  راهنما، (  1386)ساعتچی  این پرسشنامه توسط    و روایی  پایایی تایید گردید و روایی 
 ارزیابی شد. 88/0و  91/0این آزمون در سطح آلفای کرونباخ بدست امده و روایی گزارش گردید. پایایی  94/0و  84/0

 (1993پرسشنامه عدالت سازمانی نیهوف و مورمن)

سال   عدالت سازمانی در  شد. 1993پرسشنامه  طراحی  و  عدالت سازمانی تهیه  با هدف ارزیابی  مورمن  نیهوف و    توسط 

سه مولفه میبر می سوال را در  20پرسشنامه مذکور  رهبرانی   دهدای و توزیعی نشان میمطالعات عدالت رویه  باشد.گیرد و دارای 
نظر رویه درجه بندی میشوند توسط زیردستان مطلوبای منصف ادراک میکه از  حتی وقتی که تخصیص نابرابر است    شوند.تر 

عدالت ارائه کردند که شامل شكل2008کاسكیو،)  ای عدالت است. های توزیعی و رویه( .کروپانزا و فولگر یک مدل دو عنصری از 

ای: ادراک کارکنان از اینكه رویه هایی که از  است. عدالت رویه کند منصفانهعدالت توزیعی: ادراک فرد از اینكه آنچه دریافت می
را هم به این مدل اضافه کردند نیهوف و مورمن عدالت مراوده  سوی سازمان دنبال می شود تا مزایای دریافتی را تعیین کنند. .  ای 

و طیف پنج درجه براساس مقیاس ترتیبی  پنج طیف کاملا موافقم =سوالات آن  لیكرت شامل  ندارم=4، موافقم=5ای  نظری   ،3 ،

مخالفم=  2مخالفم= کاملا  نعامی  1و  است.   گردیده  تنظیم  تحقیق  فرضیات  راستای  ایران  از نقل ؛ به(1383شكرکن) و در 

پایه(، ضرایب روایی)سازه1390)،زاده عدالت ترتیب به و محاسبه را ای)آلفای کرونباخ( این پرسشنامهای( و  / و  46توزیعی  برای 
برای رویه ای 78 برای مراوده82/ و 57/  ،   روش به (1387براتی ) توسط پرسشنامه این / گزارش کردند. پایایی85/ و 75ای  / و 

کرونباخ  آلفای روش به پایایی نیز (1388) سكارانپژوهش   در.  شد / گزارش78/ و  84ترتیب  توزیعی به عدالت برای کرونباخ آلفای

 / به دست آمد.88ای / و برای عدالت مراوده86ای / ، برای عدالت رویه75توزیعی  عدالت برای شد. پایایی محاسبه
 (1989پرسشنامه رفتار شهروند سازمانی پادساکوف و مک کنزی)

متغیر وجدان کاری، نوع دوستی، رادمردی و گذشت، ادب و ملاحظه و فضیلت مدنی    5پرسشنامه رفتار شهروند سازمانی نیز 

: این بخش از  . دهد، مورد سنجش قرار می1989های شناسایی شده بوسیله پادساکوف و مک کنزی در سال اساس شاخص را بر

اساس  باشد. این سوالات برسوال می  18سوال و رفتار شهروند سازمانی شامل    14پرسشنامه مربوط به متغیرعدالت سازمانی شامل  
ای لیكرت شامل پنج طیف خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم در راستای فرضیات تحقیق  مقیاس ترتیبی و طیف پنج درجه

نمرات پرسشنامه به این صورت است که به خیل ، متوسط امتیاز  2، کم امتیاز 1ی کم امتیاز تنظیم گردیده است. نحوه بارم گذاری 

 .گیردتعلق می 5و خیلی زیاد امتیاز  4، زیاد امتیاز 3
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 یافته ها (1

 بين عدالت سازمانی و توسعه رفتار شهروندي و ارتقا تحول سازمانی کارکنان ارتباط معنادار وجود دارد. 

 اولین گام در تجزیه و تحلیل این فرضیه استفاده از آزمون ضریب همبستگی می باشد. 

 ضریب همبستگی متغیرهای عدالت سازمانی، رفتار شهروندی و تحول سازمانی

 رفتار شهروندی عدالت سازمانی تحول سازمانی 

 ضریب همبستگی

 960. 812. 1.000 تحول سازمانی

 812. 1.000 812. عدالت سازمانی

 1.000 812. 960. رفتار شهروندی

 سطح معنادار

 0.001 0.001 . تحول سازمانی

 0.001 . 0.001 عدالت سازمانی

 . 0.001 0.001 رفتار شهروندی

 مجموع افراد

 122 122 122 تحول سازمانی

 122 122 122 عدالت سازمانی

 122 122 122 رفتار شهروندی

 

بین متغیرهای عدالت سازمانی و تحول سازمانی برابر با    برآورد میزان ضریب همبستگی  به جدول نتایج حاصل از  با توجه 

بین رفتار شهروندی و تحول سازمانی برابر با 0.812. بین متغیرها برابر با می  0.960و   0.001باشد. همچنین سطوح معناداری 

 داری وجود دارد. درصد بین متغیرها رابطه معنی 99می باشد. این مقادیر نشان می دهد که در سطح اطمینان 
 بين عدالت سازمانی و وجدان کاري ارتباط معنادار وجود دارد.

 اولین گام در تجزیه و تحلیل این فرضیه استفاده از آزمون ضریب همبستگی می باشد. 

 کارمندان  ضریب همبستگی متغیرهای عدالت سازمانی و وجدان

 عدالت سازمانی وجدان 

 ضریب همبستگی
 821. 1.000 وجدان کارمندان

 1.000 821. عدالت سازمانی

 سطح معنادار
 0.003 . وجدان کارمندان

 . 0.003 عدالت سازمانی

 مجموع افراد
 122 122 وجدان کارمندان

 122 122 عدالت سازمانی

 

 .بين عدالت سازمانی و نوع دوستی کارمندان ارتباط معنادار  وجود دارد

 اولین گام در تجزیه و تحلیل این فرضیه استفاده از آزمون ضریب همبستگی می باشد.  
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 ضریب همبستگی متغیرهای عدالت سازمانی و نوع دوستی

 عدالت سازمانی نوع دوستی 

 ضریب همبستگی
 711. 1.000 نوع دوستی

 1.000 711. عدالت سازمانی

 سطح معنادار
 0.001 . نوع دوستی

 . 0.001 عدالت سازمانی

 مجموع افراد
 122 122 نوع دوستی

 122 122 عدالت سازمانی

 
و سطوح   0.711نتایج حاصل از برآورد میزان ضریب همبستگی بین متغیرهای عدالت سازمانی و نوع دوستی کارمندان برابر با  

با   برابر  بین متغیر ها  اطمینان     0.001معناداری  دهد که در سطح  نشان می  بین متغیرها رابطه  99است. این مقادیر  درصد 

 داری وجود دارد. معنی

 استراتژي کارمندان ارتباط معنادار وجود دارد. چشم انداز و بين عدالت سازمانی و توسعه

 اولین گام در تجزیه و تحلیل این فرضیه استفاده از آزمون ضریب همبستگی می باشد. 

 ضریب همبستگی متغیرهای عدالت سازمانی و توسعه چشم انداز

 عدالت سازمانی توسعه چشم انداز 

 ضریب همبستگی
 419. 1.000 توسعه چشم انداز

 1.000 419. عدالت سازمانی

 سطح معنادار
 0.001 . توسعه چشم انداز

 . 0.001 عدالت سازمانی

 مجموع افراد
 122 122 توسعه چشم انداز

 122 122 عدالت سازمانی

 
بین متغیرهای عدالت سازمانی و توسعه چشم انداز برابر با  برآورد میزان ضریب همبستگی  و سطوح   419.نتایج حاصل از 

داری  درصد بین متغیرها رابطه معنی  99می دهد که در سطح اطمینان    است. این مقادیر نشان  0.001معناداری بین متغیرها برابر با  

 وجود دارد. 

 فراگير ارتباط معنادار وجود دارد. اقدامات انجام براي کارکنان بين عدالت سازمانی و توانمند سازي

 اولین گام در تجزیه و تحلیل این فرضیه استفاده از آزمون ضریب همبستگی می باشد. 
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 ضریب همبستگی متغیرهای عدالت سازمانی و توانمند سازی کارکنان

 
توانمند سازی 

 کارکنان
 عدالت سازمانی

ضریب 

 همبستگی

 865. 1.000 توانمند سازی کارکنان

 1.000 865. عدالت سازمانی

 سطح معنادار
 0.001 . توانمند سازی کارکنان

 . 0.001 عدالت سازمانی

 مجموع افراد
 122 122 توانمند سازی کارکنان

 122 122 عدالت سازمانی

 

با  عدالت سازمانی و توانمند سازی کارکنان برابر  بین متغیرهای  برآورد میزان ضریب همبستگی  و   0.856نتایج حاصل از 

درصد بین متغیر ها رابطه   99است. این مقادیر نشان می دهد که در سطح اطمینان 0.001سطوح معناداری بین متغیرها  برابر با  
 داری وجود دارد. معنی

 .کارمندان ارتباط معنادار وجود دارد حمایت سازمانیبين عدالت سازمانی و 

 اولین گام در تجزیه و تحلیل این فرضیه استفاده از آزمون ضریب همبستگی می باشد. 

 ضریب همبستگی متغیرهای عدالت سازمانی و حمایت سازمانی

 عدالت سازمانی حمایت سازمانی 

ضریب 

 همبستگی

 800. 1.000 حمایت سازمانی

 1.000 800. عدالت سازمانی

 سطح معنادار
 0.002 . حمایت سازمانی

 . 0.002 عدالت سازمانی

 مجموع افراد
 122 122 حمایت سازمانی

 122 122 عدالت سازمانی

 

با عدالت سازمانی و حمایت سازمانی برابر  بین متغیرهای  برآورد میزان ضریب همبستگی  و سطوح 0.800نتایج حاصل از 

با   برابر  بین متغیرها  اطمینان   0.002معناداری  که در سطح  نشان می دهد  رابطه   99است. این مقادیر  بین متغیر ها  درصد 

 داری وجود دارد. معنی

 

 نتایج  
 سازمانی هر انسانی نیروی در تأثیرگذار عوامل  نیترمهم از سازمانی شهروندی رفتار و سازمانی عدالت اینكه به توجه با

 و تدابیر اقدامات به دست خود، کارکنان در اثربخش کار و فعالیت انگیزه ایجاد منظور به  هاسازمان خاطر همین به. باشدیم

 آن اهداف به نیل و پیشرفت با سازمانی هر مهم در امر این به دستیابی که زیرا ،زنندیم زیادی تمهیدی هایشیوه و مدیریتی

و این امر باعث افزایش   باشدیم مؤثر هاسازمان در کارکنان عملكرد فرآیند و رفتار نحوه در این موارد به توجه. دارد ارتباط سازمان

 این دلیل تأثیر به پیشرفته، کشورهای در سازمانی شهروندی رفتار که اهمیتی به نظر .گرددیمی و تحول سازمان مربوطه  وربهره

سازمان، سازمان، اثربخشی سازمان، عملكرد بر کارکنان رفتارهای گونه  کیفیت و مشتری وفاداری مشتری، رضایت موفقیت 

به که سازمانی اقدامات است لازم برخوردار است، آن از ... و خدمات  شوندیم در کارکنان رفتارهایی چنین آمدن وجود  موجب 

نشان مبه طور کلی  .  شوند شناسایی ها و الگوهای رفتاری حاکم و مورد قبول که رفتار شهروند سازمانی از ارزش دهدیتحقیقات 

 . دارد ریارزش حاکم در سازمان در توسعه رفتار شهروندی تأث نیتر. رعایت عدالت به عنوان مهمردیگیت مأافراد در سازمان نش
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کند. در چنین شرایطی ها با شرایطی کاملاً متحول روبرو هستند که لزوم اثربخشی آنها را بیش از پیش نمایان میسازمان

به دنبال کارکنانی هستند که به فراسوی انتظارات می  سازمان ها است که اهمیت نسل ارزشمندی از کارکنان مشخص می شود. 

به رفتارهایی دست می به طور کلی رفتار شهروندی روند، به میل و خواست خود  زنند که جزء وظایف رسمی شغلشان نیست و 
بوده و معمولاً  سازمانی بالایی دارند. رفتارهای فرانقشی رفتارهایی فراتر از نقش های رسمی کارکنان هستند، این رفتارها اختیاری 

نمی شوند. مجموعه رفتارهای نظر گرفته  پاداش رسمی سازمان در  باورها، رضایت شغلی و تعهد در سیستم  ارزش ها و  ی که از 

کمک به  باشد. مانند همكاری داوطلبانه، جوانمردی،  عملكرد سازمانی داشته  بسزایی در  کارکنان منتج می شود می تواند تاثیر 

  دیگران، گذشت و ایثار.

. با توجه به اهمیت رفتار شهروند  زندیرا رقم م تیقسمتی از حرکت سازمان به سمت موفق  ی کارمنداناتكا به همین رفتارها

پیشرفته و نیز تحقیقات صورت گرفته در مورد اثرات و پیامدهای ناشی از آن که نتایجی همچون اثربخشی   سازمانی در کشورهای 

ست بر اهمیت رفتار اخود دلیلی    کندیسازمان، موفقیت سازمان، رضایت مشتری، وفاداری مشتری و کیفیت خدمات و ... را بیان م
پوشیده نیست، بنابراین درک این موضوع که چه عواملی باعث ایجاد رفتار شهروند سازمانی شده  کسچیشهروند سازمانی که بر ه

نتایج مطالعات نشان می دهد که تحول سازمانی در  وز. امر یهاخود عاملی است مهم، جهت افزایش اثربخشی و کارآمدی سازمان

زمینه های مختلف کاری و امور سازمان سبب  بازدهی و کارایی، بهبود کیفیت، کاهش تعارض و افزایش تفاهم میان کارکنان و  

بیشتر کارکنان می ا نجامد. روشن  مدیریت، کاهش مقاومت های منفی، افزایش انگیزه و تعهد کارمندان و در نهایت به اثربخشی 
است که تحت چنین شرایط مطلوبی، کارکنان به تولید و ارائه کالا و خدماتی همت می گمارند که در عین حال به ایجاد ارزش  

رفتار شهروند سازمانی نیز از جمله موضوعات اساسی در حوزه  می انجامد.  برای مشتریان و مزیت رقابتی پایدار برای تحول سازمانی  

عملكرد سازمان گام کندیرفتار سازمانی است که تلاش م با ارائه راهكارهایی در جهت افزایش  بردارد.ؤم  یهاتا  شهروند   ثری را 
نقش و فراتر از وظایف و شرح شغل رسمی از خود بروز م این گونه   ریتأث  لی. به دلدهدیسازمانی فردی است که رفتارهای فراتر از 

...  رفتارهای کارکنان بر عملكرد سازمان، اثربخشی سازمان، موفقیت سازمان، رضایت مشتری، وفاداری مشتری و کیفیت خدمات و

گرفته است. بیشتر مدنظر قرار  چه  پیشرفته هر  رفتار شهروند سازمانی در کشورهای  که اهمیت  کاری  است   ی رفتارهایوجدان 

دیگر التزام عملی نسبت به وظیفه هایی است که قرار است فرد  که از حداقل الزامات نقش فراتر می رود و به عبارت   است اختیاری
نباشد، باز هم در انجام آن قصوری ر نظاره گر  نیز به فعالیت او  ناظری  بازرس و  به گونه ای که اگر  نخواهد وآنها را انجام دهد  ا 

 .داشت

رفتارهای اختیاری فردی که به صورت مستقیم یا ضمنی توسط سیستم رسمی سازمان شناخته نشده ولی در مجموع عملكرد  
م با  یهاسازمانبه طور کلی    .بخشندیمؤثر سازمان را ارتقا  این مشكل مواجه هستند  کنونی به خصوص در بخش دولتی همواره 

نشان م خود  نقشی از  یا فرا  خودجوش  این گونه رفتارها در  دهندیکه کارکنان کمتر رفتارهای  که امروزه  این در حالی است   ،

پیشرفته بیشتر به چشم م یهاسازمان و گذشت و رفتارهای مساعدتی یا .  خوردیکشورهای  به همراه متغیر رادمردی  نوع دوستی 

 شكایت. اورگان این نوع رفتارها را که نوعی خوش نیتی و تحمل شرایط نامطلوب کاری بدون ابراز کمک کننده تعریف می شود .  
بدون ابراز   نامطلوب  عنوان تمایل کارکنان به تحمل شرایط  به  به آنها گردیده،  کمتری  کمک کننده توجه  به رفتارهای  نسبت 

شكایت تعریف می کند. گونه ای مهم از رفتارهای شهروندی سازمان، شامل کمک های داوطلبانه به دیگران یا جلوگیری از اتفاقات  

نظر سازمان در محیط کاری فراتر می رود. به نوع دوستی مربوط به کار.  وجدان رفتاری است که از نیازمندی ها و انتظارات مورد 
نظر گرفت که خارج از ساعات کار برای سودآوری شرکت فعالیت می کند. برخی از   عنوان نمونه می توان کارمندی را در  اداری، 

رفتارهای  نوع دوستی که جز  رفتارهای کمک کننده یاد می کنند.  محققان وجدان و نوع دوستی را ترکیب کرده و از آنها تحت عنوان

یا به نوعی رفتار سیاسی جهت بد نشان دادن دیگران نمی توا  است، شهروندی سازمانی د در اثر انگیزه های فردی شكل بگیرد و 
های اثربخش   تبدیل شود و یا حتی به دلیل فرار از مشكلات زندگی شخصی کارکنان باشد. کارکنان بی تردید وجه ممیز سازمان

بر نقش رسمی خود عمل  برای تحقق اهداف آن بی هیچ چشم داشتی افزون  هستند چرا که سازمان را موطن خود می دانند و 

یعنی  و چشم انداز توسعه  نموده و از هیچ تلاشی دریغ نمی کنند. های تغییر را  اندازی که کوششبه وجود آوردن چشماستراتژی 

باید تصویر روشنی از آینده داشته باشیم. یعنی علاوه بر اینكه افق چشم  کند.هدایت می انداز  برای تحقق اهداف و کسب موفقیت 
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نیز برای ما بیان نماید. چشم تصویری روشن از باید طولانی باشد در عین حال چشم انداز باید   انداز جایگاهی است که به آینده را 

به آن دسترسی نمایند. چشم انداز آینده واقع گرایانه، قابل تحقق و جذاب را برای سازمان مدنظر قرار می  راحتی رقبا نمی توانند 

انداز  باید چشم انداز را ببینند و چشم دهد و بیان صریح سرنوشتی است که سازمان باید بسوی آن حرکت کند. همه اعضای سازمان  
سازمان باید منتقل شود. و در وجود آنان نهادینه گردد. تدوین چشم انداز اثرات مهمی در سازمان به همراه خواهد  به همه افراد 

بود داشت که اهم آنها به شرح زیر می با مسایل پیش آمده سازمان فوق فعال خواهد  بكارگیری ابتكار عمل و   باشد: در مواجهه 

یابند.   و فعالیت های سازمانی جهت می  یافت با مشخص شدن هدف غایی تلاش های افراد  خلاقیت در سازمان افزایش خواهد 

آنها اولویت نیروزایی در  ایجاد هم  بالفعل و  بالقوه و  نیروهای  بهرههدایت  منابع و  فرصتبندی تخصیص  امكانات و  ها گیری از 
های  از هر وسیله ممكن برای انتقال دائم چشم انداز و استراتژیجلوگیری از بروز بحران های احتمالی و اتلاف منابع. برای این کار  

باور نداشته باشند یا حس کنند وی قابل باور نیست؛ در این استفاده می شود.   جدید به دیگران رهبر سازمان را  چنانچه افراد، 

ویژگی هایی را که  رسد. دو نفر از اندیشمندان مدیریتان کننده و ناراحت کننده به نظر میصورت چشم انداز رهبر برای آنها نگر
عبارتند از اند که مهمترین آنها  کارآمد انتظار دارند، مشخص کرده  از رهبران  امانت، قابل اعتماد بودن. قابلیت،  : افراد  صداقت، 

  .چشم انداز یا احساس جهت. جدیت و علاقه، الهام و درک و انرژی دانش و مهارت،

خاص امكاناتی را فراهم می آورند تا کلیه   تحول سازمانی تدابیر ، مدیران با بكارگیریهای مدیریتی جدید نظاماز طرفی در 

بتوانند با استفاده از فكر و تجربیات بسیار گونه ای سازمان یافته، پیشنهادهای مفید ه  قیمت خود و ب ذی  کارکنان در تمامی سطوح 
به سازمان ارائه دهند.   و  دارد زیادی  توجه سازمان  کار در به مشغول  افراد  مشكلات و مسایل به سازمانی تحولو سازنده خود را 

  برای آگاهی  و  توانمندی ایجاد و  آموزش  به نیاز عمل این  تحقق  برای که  است  الزامی سازمان مدیران و اعضاء  گسترده مشارکت

  استفاده مورد ساختار و  فرآیندها فرهنگ،  به  را خود توجه که ستا  فرآیندی سازمانی  تحول.  باشد می  مدیران به خصوص و  اعضاء
کارکنان  نمودن دخیل و اداری دموکراسی فراگیر به اقدامات انجام برای کارکنان دارد. توانمند سازی  می معطوف  جامع سیستم  یک

اطلاق کیفیت مدیریت و مشارکت سازی، تیم عناوین تحت سازمانی های گیری تصمیم در  رویكردهای  .گرددمی جامع 

 آن طی که است فرایندی توانمندسازی ارتباطی شناختی است. در رویكرد ارتباطی، انگیزشی و رویكردهای شامل توانمندسازی

 فعالیت های حق تعیین به افزایش که راهبردی هر انگیزشی، رویكرد کند. مطابق می زیردستانش تقسیم با را خود قدرت مدیر

نهایتاً کفایت تصمیم کاری، خود کارکنان گیری،   فرض، این با.  داشت خواهد به دنبال را ها آن بیانجامد، توانمندسازی نفس 

فرایند است عبارت توانمندسازی  احساس بی باعث که شرایطی حذف و شناسایی طریق از سازمان افراد شایستگی تقویت از 

 وظایف انجام برای درونی انگیزش فرایند افزایش توانمندسازی، شناختی، رویكرد مطابق نهایت، در. شود می ها آن در قدرتی

 تجارب، این می کنند. کسب وظایفشان انجام از مستقیم به طور افراد که دارد مثبتی اشاره تجارب به فرایند این محوله است.

وظایف برای را انگیزش درونی به رضایتمندی افزایش سرانجام و انگیزد برمی محوله اجرای  توانمندسازی منابع   دارد. دنبال را 

های   ها می توانند گام  کارگیری آن، سازمانانسانی، ابزاری است بسیار کارآمد برپایه نگرش تحول ساز مدیریت به گونه ای که با به

برای دستیابی تحول سازمانی بسیاربلند و سریعی در مسیر توسعه و رشد  بردارند. از آنجا که انسان محور تحولات سازمانی است، 
بالندگی قابل قبول سازمانی باید به ارتقای تراز منابع انسانی پرداخت و آنها را از درون رشد داد که این مهم از راه راهكاره ایی به تراز 

غنی سازی شغلی مانند سیستم شایسته سالاری، سیستم توسعه شغلی، سیستم  ، سیستم مشارکت، سیستم توانبخشی  : ارتقای 

عقلانیت رفتاری و ایجاد ذهنیت فلسفی، امكانپذیر است. همچنین مشارکت کارکنان و توان بخشیدن به  نیروی انسانی، سیستم
آنها، از فنون جدید برای آزادسازی استعداد و توانش انسان در سازمانها است که شامل چهارجزء کلیدی، شامل: قدرت، اطلاعات، 

پاداش است. شاید یكی از مهمترین دستاوردهای تاثیر رفتار شهروند سازمانی بر تعهد سازمانی افراد است که از   دانش و مهارت و 

حمایت سازمانی ادراک شده با تعهد و رفتارهای    شود.میرابطه میان رفتار شهروندی سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده ناشی  
ت به عمل متقابل جهت جبران می زنند.  ارزشمند برای سازمان از سوی کارکنان پاسخ داده می شود بدین معنی که کارکنان دس

هایشان است و اعتقاد به این که سازمان حمایت سازمانی ادراک شده در واقع اعتقاد کارکنان به تمایل سازمان به پاداش دادن تلاش

های توجه سازمان به کند. اعطای اختیار از سوی سازمان به کارکنان در انجام وظایفشان یكی از ریشهبه رفاه کارکنان توجه می

نشان دادهرفاه کارکنان می تواند از طریق ادراک مثبت کارکنان از حمایت سازمانی، می   اند که منافع کلی سازمانباشد و محققین 
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یابد به امنیت و ترس از  . حمایت و پشتیبانی زمانی صورت میارتقاء  که به سبب میل داشتن  گیرد که برای مقابله با مشكلاتی 

آینده به وجود می آیند باید از روش حمایت و پشتیبانی استفاده کرد . مدیر باید ترتیبی دهد که با اجرای آموزش اضافی و فراهم  

با ارزش ترین جنبه های تحول سازمانی این است  آوردن حمایت های عاطفی، کارکنان با سیستم جدید خو بگیرند. از مهمترین و 
پذیری   نیروی خلاقیت و سازندگی آنها را شكوفا کرده حس مسئولیت  بر تشویق کارکنان به حداکثر تلاش و کوشش،  که علاوه 

 اجتماعی زندگی برای اساسی نیاز یک عنوان به می کند.عدالت  کارکنان و بهره وری سازمانی را با حمایت سازمانی از آنها تقویت 

 موجب تضعیف سازمان، های ستاده و دستاوردها غیرمنصفانه توزیع و عدالتی است. بی بوده مطرح طول تاریخ در همیشه هاانسان

 پیشرفت و توسعه جریان یداریپا و بقاء رمز عدالت، بنابراین رعایت ،شودیم آنان در فعالیت و تلاش روحیه تنزل و کارکنان روحیه

ها دارند. تحقیقات اخیر  عدالت سازمانی درکی است که کارکنان از منصفانه بودن برخورد سازمان با آناست.   آن کارکنان و سازمان

حاکی از این موضوع است که پاداش به عنوان یک فرآیند پیچیده بدون توجه به برخی زیر مجموعه های آن همانند عدالت توزیعی  

که نه تنها پاداش بلكه اکثر اقدامات منابع انسانی بدون توجه به این عامل    دیآی. این طور به نظر مشودیو عدالت رویه ای درک نم
یعنی عدالت سازمانی درک به نظر م شوندینم مهم    ریعاملی باشد که تأث  نیتریدیکه عدالت سازمانی کل رسدیدر همین راستا 

ـازخورد مثبـت مـدیر ممكن است رفتار شهروندی کارکنان ب.داشته باشد  و تحول سازمانی بسزایی بر روی رفتار شهروند سازمانی

به بالا ببرد. با توجه  بـازخورد و   را  بین محیط  های واسطه تعهد اند که از طریق مكانیسمان دادهـ، دانشـمندان نشOCBارتباط 

ام   ـات انج ــد. مطالعــدهـیمـ  زایشـان افــکارکنـ  OCBدیر،  ط مـازخورد توسـه بـش، ارائـشغلی، شفافیت نقـ  ایتعاطفی، رضـ
کارها سهیم می کنند و به آنها بازخورد می دهند می   محققان مذکور بیان می کند که مدیرانی که کارکنان را در طـده توســشـ

  هد. ب ـزایش دهـت را افـرش مثبـشناخت مثبت عاطفی و نگـ  طهرفتار شهروندی سازمانی کارکنان را از طریق ساز و واسـ دتوانـ

نظریه عدالت اجتمـ طه از  انیزم واسـن مكـرد ایـد عملكـیح رونـطور کلی، توضـ بوجود  اعیاصل عمل متقابل در نظریه مبادله و 
نموده  احس کنند سازمان محیطی با بازخورد نسبتا مثبت برای آنهـ  همی آیند. این بدان معنی است که کارکنان وقتی کـ فراهم 

 بپردازند. ازمان استـع ســه نفــه بــایی کــه رفتارهــران بــرای جبــبـ زا نیـت، آنهـل اسـاست و برای آنها ارزش قائـ
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