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   سرآغاز

نظران در مطالعات خود جهت بررسـي رابطـه    صاحب ،در گذشته

ي هـا  ي شغلي و اثر بخشي سازماني، بيشتر به رفتـار ها بين رفتار

اين رفتار ناظر بر كارها، وظـايف و  . كردند توجه مي 1درون نقش

ي رسمي ماننـد آنچـه در شـرح شـغل آمـده اسـت،       ها مسئوليت

ي خودجوش و آگاهانه ها به فعاليت 2ي فرانقشيها رفتار. باشد مي

_________________________________________________________________________________________________________________        

  h.choupani64@gmail.com: نشاني الكترونيكي: نويسنده مسؤول* 
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  چكيده

. تـر و موفقترنـد   هـا، سـالم   سـازمان  گريبر رفتارهاي فرانقش دارند نسبت به د يشتريب ديكأكه ت ييها سازمان ،دهد كه يها نشان م پژوهش :زمينه

 ـدر ا. كردرا مشاهده  يتوان عملكرد بهتر يوجود دارد، م يشهروند يكه سطح بالايي از رفتارها ييها در سازمان ،توان اذعان داشت يم  نـه، يزم ني

 ـ هب يدر همين زمينه عدالت سازمانكه  مورد آزمون قرار گرفته است يمتعدد يرهايبا متغ رابطه رفتارهاي فرانقش هـاي   شـرط  شيعنوان يكي از پ

ركت بيمـه  هدف از پژوهش حاضر، بررسي رابطة بين عدالت سازماني با رفتارهاي فرانقش در ش. مهم رفتارهاي فرانقش مورد شناسايي قرار گرفت

  . باشد آسيا مي
  

كاركنان شركت سـهامي بيمـه   : جامعه مورد نظر شامل. است) اي رابطه(روش پژوهش از لحاظ هدف، كابردي و از لحاظ روش، همبستگي :روش

هاي از  آوري داده ر جمعبه منظو. عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند گيري تصادفي ساده به نفر آنها با استفاده از روش نمونه 140آسيا بود كه تعداد 

هـاي همبسـتگي پيرسـون و      ها از آزمون  در نهايت، جهت تحليل داده. پرسشنامة عدالت سازماني و پرسشنامة رفتارهاي فرانقش استفاده شده است

   .رگرسيون گام به گام استفاده گرديد
  

عـدالت تـوزيعي، عـدالت تعـاملي و      -هـاي آن   اني و تمامي مؤلفهنتايج آزمون همبستگي پيرسون حاكي از آن است كه؛ بين عدالت سازم :ها يافته

ميزان ضـريب همبسـتگي بـين متغيـر عـدالت سـازماني و هـر يـك از         . با رفتارهاي فرانقش رابطه مثبت و معناداري وجود دارد -عدالت رويه اي

هاي عـدالت   رگرسيون نيز حاكي از آن بود كه؛ از بين مؤلفه همچنين نتايج تحليل.  مي باشد/. 36و /. 44، /.51، /.49هاي آن به ترتيب برابر مؤلفه

عنوان متغيرهـاي پـيش بـين، معيـار ورود بـه معادلـه نهـايي         به) = Beta/.19( و عدالت تعاملي) = Beta/.38(سازماني، دو بعد عدالت توزيعي 

  .رگرسيون شدند
  

ها با كاركنان با انصاف و برابري برخورد شود، آنها تمايل بـه   در سازمان توان گفت كه زماني كه هاي اين پژوهش مي براساس يافته :گيري نتيجه

 . انجام رفتارهاي فراتر از نقش خود خواهند داشت
  

 اي اي، عدالت سازماني، عدالت مراوده رفتارهاي فرانقش، عدالت توزيعي، عدالت رويه :كليد واژگان
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مربوط هستند و به طور مستقيم يا صريح توسط سيستم رسـمي  

عنوان  اند، اما كارايي سازمان را به بيني نشده پاداش سازمان پيش

هاي موفق، كاركناني دارنـد   سازمان ).1(دهد يك كل افزايش مي

كه احساس مسئوليتي فراتـر از آنچـه كـه شغلشـان بـراي آنهـا       

كننــد، دارنــد و بــه نــوعي خــود را وقــف موفقيــت  مــي جــاباي

كنند و در اين راستا بطور داوطلبانه وقت و انـرژي   مي سازمانشان

چنين رفتارهايي نه لازم و نـه تجـويز   . كنند مي بسياري را صرف

. بلكه گوياي شرايط آرماني انجام وظايف سازماني است، گونه اند

فتار اعضـاي آن بـه عنـوان    بقاء و پيشرفت هر سازماني در گرو ر

ي رفتارهـاي مثبـت توجـه    هـا  شهرونداني است كه به همه جنبه

به دليل اهميت به سزاي چيزي . نمايند مي نموده و آنها را رعايت

كه به وجود شهروندان خوب درون سازماني تعبيـر شـده اسـت،    

آگاهي يافتن از ماهيـت و منشـاء رفتارهـاي فـرانقش، از جملـه      

  ). 2(اند سازماني محسوب شدههاي  شي پژوهها اولويت

عدالتي در سازمان اثرات ويرانگري  ادراك بي، از طرف ديگر  

كارجمعي دارد، زيرا تلاش نيـروي انسـاني و انگيـزش     ةبر روحي

عـدالتي و توزيـع    بـي . دهـد  مـي  كاركنان را تحت تاثير خود قرار

سـازمان، موجـب تضـعيف    هـاي   غيرمنصفانه دستاوردها و ستاده

. شـود  مـي  كاركنان و تنزل روحيه تلاش و فعاليت در آنان روحيه

رمـز بقـا و پايـداري جريـان توسـعه و      ، بنابراين، رعايت عـدالت 

ازجملـه وظـايف اصـلي    . پيشرفت سازمان و كاركنـان آن اسـت  

و احساس ، مديريت، حفظ و توسعه رفتارهاي عادلانه در مديران

ر برخـي از  رعايـت عـدالت بـه ويـژه د    . عدالت در كاركنان است

، روابط سرپرستيها،  توزيع پاداش( رفتارهاي مديريت با كاركنان 

بـراي كاركنـان حـائز اهميـت اسـت عـدالت       ) و انتصاب  ها ارتقا

شود افراد دور هم جمـع   مي سازماني مانند چسبي است كه باعث

عـدالتي   شوند و به طور موثر با هـم كـار كننـد و در مقابـل بـي     

فراگـرد  . پاشـد  مـي  سـازماني را از هـم  سازماني هرگونه انسجام 

توسعه رفتارهاي عادلانه و مهم تـر از آن شـكل دادن احسـاس    

شـناخت چگـونگي تأثيرگـذاري رفتارهـاي     ، عدالت در كاركنـان 

مبتني بر عدالت بر هر يك از ابعاد تعهد سازماني كاركنـان حـائز   

  ). 1(اهميت است

ظايف شـرح  مديران خواهان كاركناني هستندكه بيش از و بيشتر

دنبال كاركناني هستند كـه بـه    به نهاآ. كنند شغل خود فعاليت مي

روند، به ميل و خواست خود بـه رفتارهـايي    فراسوي انتظارها مي

طور  زنند كه جزو وظايف رسمي شغلي شان نيست و به دست مي

چنـين رفتارهـايي   . بـالايي دارنـد   سازماني 3رفتارشهرونديكلي 

گيـرد نـه    ادراك از واقعيت شكل مي براساس) نقشي و فرانقشي(

در اين راسـتا، چنانچـه ادراك افـراد از واقعيـت بـر      . خود واقعيت

هـاي   هاي فرانقشـي يـا رفتـار    مبناي انصاف و عدالت باشد رفتار

نشـان   ها پژوهش .بروز پيدا خواهد كرد) رفتار(شهروندي سازماني

 يفـاء فرايندهاي عدالت نقش مهمـي را در سـازمان ا  ، اند كه داده

بـه طـور   ، رفتار عادلانه از سـوي سـازمان بـا كاركنـان    . كنند مي

معمول منجر به تعهـد بـالاتر آنهـا نسـبت بـه سـازمان و رفتـار        

 . شود مي شهروندي سازماني آنها

بـه   1382بازار سنتي و انحصاري بيمه در كشور ما از سـال    

هـاي   بازار پويا و رقابتي تبديل شده است و بدون ترديـد شـركت  

مه خصوصي با آغاز فعاليت خود موجـب خلاقيـت، نـوآوري و    بي

بازار متحول آينده نيازمند . جديد خواهند شدهاي  محصولعرضه 

اگـر ايـن   . اسـت اي  جديـد و فروشـندگان حرفـه   هـاي   محصول

كه در بازار بيمه توسـعه يافتـه    -روزهاي  فروشندگان، به تكنيك

و در . ند بـرد مجهز نشوند راه به جايي نخواه -تجزيه شده است

هاي  شركتتنها راه حل باقي مانده براي  ه؛توان گفت ك مي واقع

و جهاني و حتي در اي  منطقههاي  براي ادامه حيات در بازاربيمه 

اسـت كـه احسـاس     توجه بـه وجـود كاركنـاني   داخلي، هاي  بازار

كننـد،   مسئوليتي فراتر از آنچه كه شغلشان براي آنها ايجاب مـي 

كننـد و در   خود را وقف موفقيت سازمانشان مـي  دارند و به نوعي

ايـن راسـتا بطـور داوطلبانــه وقـت و انـرژي بسـياري را صــرف       

بلكـه  ، انـد  چنين رفتارهايي نه لازم و نـه تجـويز گونـه   . كنند مي

بقـاء و  . ال انجـام وظـايف سـازماني اسـت     گوياي شـرايط ايـده  

پيشــرفت هــر ســازماني در گــرو رفتــار اعضــاي آن بــه عنــوان 

ي رفتارهـاي مثبـت توجـه    هـا  نداني است كه به همه جنبهشهرو

به دليل اهميت به سزاي چيزي . نمايند نموده و آنها را رعايت مي

كه به وجود شهروندان خوب درون سازماني تعبيـر شـده اسـت،    

آگاهي يافتن از ماهيـت و منشـاء رفتارهـاي فـرانقش، از جملـه      

كـه يكـي از    اند سازماني محسوب شدههاي  ي پژوهشها اولويت

اين عوامل عدالت سازماني است كه بر بروز رفتارهـاي فـرانقش   

  . نقشي اساسي دارد
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در  هـا  واژه نيتـر  يو عـال  نيتـر  ، مقـدس نيبـاتر ياز ز عدالت  

هر  دگاهيآن از د تيو رعا شود  مي محسوب يقاموس تمدن بشر

 چيه ـ كـه  يطـور  به.  ديآ مي امور به شمار نيتر يانسان از ضرور

موضوع را مـورد انكـار    ناي -باشد ستمكار خود چند هر– يانسان

 تيمشـروع  هي ـسنگ پا، در واقع تحقق عدالت ).3(دهد  يقرار نم

). 4(شـود  مـي  يضرورت وجود دولت تلق هيتوج يو مبنا تيحاكم

همـه افـراد    ياست كه عقل جمع يميعدالت از مفاه، قتيحق در

   ).3(شمرد مي كوين بشره آن را

درباره  يمتفاوتهاي  ديدگاه ز،يگوناگون ن شمندانياند انيدرم  

ضمن ارائه چهـارچوب  ، افلاطون. مفهوم عدالت، ابراز شده است

فاضله از عـدالت بحـث كـرده     نهيمد ايجامعه مطلوب  يبرا يكل

، چهـار صـفت حكمـت   ، فاضـله  نـه يمد ؛او معتقد است كه. است

و عـدالت را در خـود دارد كـه برجسـته      يدار شتنيخو، شجاعت

آورد و  مـي  را به وجـود  هيبق، صفت نيآنها عدالت است و ا نيتر

 اسـت  يهم در اجتماع و هم در وجود فـرد ، هماهنگ كننده آنها

 يادراك كاركنــان از برخوردهــا انگريــعــدالت در ســازمان ب). 5(

سـه جـزء متفـاوت از     ييمنصفانه در كار است كه خود به شناسا

و عـدالت  اي  هيروعدالت ، يعيعدالت توز يعنيعدالت در سازمان 

   ).6( است دهيمنجر گرداي  مراوده

ــدالت-1 ــرو ع ــدالت :4يا هي ــرو ع ــدالت، اي هي ــده درك ع  از ش

 انصاف ادراكات. است يريگ ميتصم يبرا استفاده موردهاي  هيرو

 ،بلكـه ، سـت ين جينتـا  ريتـأث  تحـت  بـه طـور ويـژه   ها  سازمان در

 ـن جيانت ـ تحقـق  يبـرا  استفاده مورد فراگرد انصاف ريتأث تحت  زي

، تواننـد  مـي  افـراد ، كنـد  مـي  مطرحاي  هيرو عدالت هينظر .هست

 نيبنـابرا . باشـند  داشـته  ميتصم مدت كوتاه جينتا از فراتر ينگاه

 نيا بر تصور كه يزمان، رسد مي نظر به قبول قابل، نامطلوب جينتا

   ).7(است بوده منصفانه استفاده مورد فراگرد كه است

رفتار  تيفيكند كه ك مي مطرح تعاملي عدالت: 5تعامليعدالت  -2

هـاي   قضـاوت  نيـي در تعهـا،   هي ـرو يدر طول اجرا يشخص نيب

ارائه شده در درك  حاتيبا توض هيتوج. انصاف مهم و موثر است

 ـرو نكـه يانصاف موثر اسـت و احتمـال ا    يري ـگ ميتصـم هـاي   هي

تعاملي شـامل   عدالت .دهد مي شيشود، را افزا ستهيمنصفانه نگر

كه عدالت سازماني توسط سرپرستان بـه زيردسـتان   روشي است 

فراينـد  هـاي   اين نـوع عـدالت مـرتبط بـا جنبـه      .شود مي منتقل

گيرنده  بين فرستنده و) و احترام همچون ادب، صداقت( ارتباطات

   ).7(عدالت است

اصـل   يدر اصـل بـر مبنـا    يعيتوز عدالت : 6يعيتوز عدالت -3

اند بـه   با خود به سازمان آوردهافراد به آنچه . رديگ مي مبادله قرار

  ). 8(نگرند مي اند، كرده افتيدر قبال آنچه دراي  منزله مبادله

پژوهشگران و  توسط بار نخستين، فرانقش يرفتارها مفهوم  

 ارائـه  علـم  دنيـاي  به ميلادي 1980  دهه اوايل در نظران صاحب

 انجـام  رفتارهاي فـرانقش  ةزمين در كه اي اوليههاي  پژوهش. شد

 كـه  بـود  رفتارهايي يا و ها مسئوليت شناسايي براي بيشتر رفتگ

 ايـن . شـد   مي گرفته ناديده اغلب اما داشتند، سازمان در كاركنان

 بـه  شـغلي  عملكـرد  سنتي يها ارزيابي در اينكه وجود با رفتارها

 مـورد  اوقـات  گـاهي  حتـي  يا و شدند  مي گيري اندازه ناقص طور

 ـ گرفتند  مي قرار غفلت  مـؤثر  سـازماني  اثربخشـي  بهبـود  در يول

   ).9( بودند

بـراي سـازمان    ي هسـتند كـه  هـا  رفتـار ، فرانقش يرفتارها  

مفيدند، ولي با اين حال به عنوان بخشي از عناصر اصـلي شـغل   

به  ، اغلب از طرف كاركنانها اين رفتار. در نظر گرفته نمي شوند

گيرنـد، هـر چنـد كـه      مي صورت سازمان منظور حمايت از منابع

ممكن است به طور مستقيم منافع شخصـي بـه دنبـال نداشـته     

   ).10( باشند

نظران معتقد است كه رفتارهاي فـرانقش بـه    يك از صاحب  

شود كه عليـرغم اينكـه اجبـاري از     مي آن دسته از رفتارها گفته

سوي سازمان براي انجام آن وجود ندارد، در قبال انجـام آنهـا از   

  ).11( شود مي جانب كاركنان، سازمان منتفع

مختلفـي از رفتارهـاي   هـاي   بنـدي  دسـته  ،در ادبيات نظـري   

 ترين دسـته بنـدي شـامل    كاربردي. فرانقش صورت گرفته است

، وجـدان  9، آداب اجتمـاعي 8، نوعدوسـتي 7جوانمردي: يها مؤلفه

ادبيات نظري حاكي از اين امر است . باشد مي 11و نزاكت 10كاري

ربوط به رفتارهـاي فـرانقش   هاي م كه هم اكنون بيشتر پژوهش

در زير به شرح هر يـك  ). 12(شود مي با توجه به اين مدل انجام

  :پردازيم از اين ابعاد رفتارهاي فرانقش مي

وجدان كاري، بـه انجـام رفتارهـايي از طـرف     : وجدان كاري -1

كارمند در جهت انجام مطلوب وظايف سازماني در سطحي فراتر 
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  رابطة بين عدالت سازماني با رفتارهاي فرانقش: حيدر چوپاني و همكاران

 ٤

 ـ   رود،  مـي  ا آن چـه از او انتظـار  از ملزومات تعيين شـده شـغلي ي

   ).12( شود مي اطلاق

در اين مدل جوانمردي به عنوان شكيبايي كردن،  :جوانمردي -2

نـامطلوب، توصـيف شـده    هاي  بدون هرگونه شكايت در موقعيت

است به عبارت ديگر، جوانمردي، نشان دادن تحمل و گذشت در 

 اراحتي استشرايط غير ايده ال سازماني بدون اظهار شكايت و ن

)13.(   

 بـه  كـردن  كمـك  از اسـت  عبـارت  دوستي نوع: نوعدوستي -3

 شـرايط  در كـه  زماني وظايفشان به مربوط عملكرد در همكاران

   ).14( دارند قرار معمولي غير

ــاعي -4 ــاركت در  : آداب اجتم ــاي؛ مش ــه معن ــاعي ب آداب اجتم

ي ابراز عقايد، پرداختن به مسائل كار ،فرايندهاي سياسي سازمان

شخصي، مشاركت در رويدادهاي سازمان، حضور در هاي  در وقت

   ).15( جلسات و مشاركت در مسائل سازماني و غيره است

يي است كه از طرف ها نزاكت شامل تمام دورانديشي: تنزاك -5

فرد به منظور جلوگيري از وقوع مشـكلات كـاري در ارتبـاط بـا     

  ).16( ودش مي ديگر كاركنان و جلوگيري از استرس و تنش

رابطه رفتارهاي فرانقش با متغيرهاي گوناگوني مورد آزمـون    

نگـرش شـغلي،   : تـوان  مي از جمله اين متغيرها. قرار گرفته است

و تعهـد   13و رفتـار رهبـري، اعتمـاد    12عملكرد، رهبـري تحـولي  

در همـين زمينـه   ). 17(، اشـاره كـرد  15رضايت شغلي، 14سازماني

مهم رفتارهـاي  هاي  پيش شرط زيكي اعنوان  به عدالت سازماني

  .فرانقش مورد شناسايي قرار گرفت

 كننـده  ليتعـد  نقـش  يبررس ـ در يك مطالعه تجربي كه به  

 در مشـــاركت انيـــم رابطـــه يچگـــونگ دراي  هيـــرو عـــدالت

پرداختـه اسـت،    رفتارهاي فـرانقش  و يسازمانهاي  يريگ ميتصم

ابطـه  عدالت سازماني با رفتارهـاي فـرانقش ر   ؛كه نشان داده شد

داري دارد و همچنـين عـدالت سـازماني نقـش      مستقيم و معنـي 

 زاني ـم و يري ـگ ميتصم در مشاركت نيب كننده را در رابطه تعديل

در پژوهشـي ديگـر   ). 18(كند مي ايفا كاركنان رفتارهاي فرانقش

رفتارهـاي   اني ـم متوسـطي  و يمعمـول  ارتباط ؛نشان داده شدكه

در مطالعه ديگري كه  ).17(دارد وجود يسازمان عدالت و فرانقش

با هدف بررسي تأثير عدالت سازماني بـر رفتارهـاي فـرانقش در    

بـين عـدالت    ؛كشور پاكستان انجـام شـد، نتـايج نشـان داد كـه     

سازماني و تمامي ابعاد آن با رفتارهاي فـرانقش رابطـه مثبـت و    

ــي داري دارد ــين). 19(معن ــان در   ،همچن ــاحبنظران و محقق ص

بــين عــدالت ســازماني و  ؛رســيدندكه پژوهشــي بــه ايــن نتــايج

 ،همچنـين . رفتارهاي فرانقش رابطه مثبت و معناداري وجود دارد

بـا  اي  عـدالت تـوزيعي و رويـه    ؛نتايج پژوهش آنها نشان داد كه

  ).20(رفتارهاي فرانقش رابطه معناداري وجود دارد

بيمـه  هـاي   با توجه به اهميت رفتارهاي فرانقش در شـركت   

ديگر و بازرهـاي جهـاني و همچنـين اهميـت     جهت رقابت با يك

عدالت سازماني و نقش آن در بـروز رفتارهـاي فـرانقش، هـدف     

تحقيـق حاضـر بررسـي رابطـه عـدالت سـازماني و ابعـاد آن بـا         

 در اسـتان تهـران  اي  رفتارهاي فـرانقش در يـك شـركت بيمـه    

بين متغيرهـاي پـژوهش، سـه     ةبه منظور سنجش رابط. باشد مي

  : سوال مطرح گرديد

آيا بين عدالت سازماني و رفتارهاي فرانقش كاركنان شـركت  ) 1

  وجود دارد؟ اي  بيمه آسيا رابطه

عدالت رويـه اي، عـدالت   (عدالت سازماني هاي  آيا بين مؤلفه) 2

و رفتارهاي فرانقش كاركنان شركت بيمه آسيا ) توزيعي و تعاملي

  وجود دارد؟ اي  رابطه

رفتارهـاي  بينـي   پـيش  قابليـت  عدالت سازمانيهاي  آيا مؤلفه) 3

  شركت بيمه آسيا را دارند؟ فرانقش كاركنان

  

  روش 

 هـا  اين پژوهش از نظر هدف كاربردي و از لحاظ گـردآوري داده 

جامعـه آمـاري پـژوهش    . باشـد  مي توصيفي و از نوع همبستگي

باشدكه حجم  مي كاركنان شركت سهامي بيمه آسيا :شامل حاضر

 نفـر  1226در سال مذكور در كـل   آنها طبق آخرين آمار شركت

تعداد نمونه برآورده شده از شركت سهامي بيمه آسيا بـا  . باشد مي

بـه روش   نفـر  140 برابـر بـا   عنايـت بـه فرمـول لـوي و لمشـو     

 4/56، كه از اين تعـداد . گيري نيز تصادفي ساده برآورد شد نمونه

 درصـد از آنهـا زن تشـكيل    6/43درصد از پاسـخگويان مـرد و   

درصـد از افـراد داراي    1/17همچنـين از ايـن تعـداد،    . دشون مي

 3/46درصد از افراد داراي مدرك فوق ديـپلم،   25مدرك ديپلم، 

درصـد از   3/14درصد از افراد داراي مدرك ليسانس و در نهايت 
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 1393، 1فصلنامه اخلاق در علوم و فنّاوري، سال نهم، شماره 

 ٥

به منظـور جمـع   . افراد داراي مدرك فوق ليسانس و بالاتر بودند

اني ني هوف و مـورمن  از دو پرسشنامه عدالت سازم ها آوري داده

پرسشـنامه  . و رفتار شهروندي سازماني پودسـاكف اسـتفاده شـد   

سـوال اسـت و سـه شـاخص عـدالت       18عدالت سازماني داراي 

ايـن  . دهـد  مـي  را مورد بررسي قـرار اي  و مراودهاي  توزيعي رويه

 گوناگون و برخورداريهاي  پرسشنامه به لحاظ تكرار در پژوهش

اسـتاندارد و ميـزان   هـاي   ، جزء پرسشنامهاز روايي و پايايي لازم

مقدار آلفاي كرونباخ در ايـن پرسشـنامه   . شود مي شده، محسوب

كه آلفاي كرونباخ براي عـدالت تـوزيعي   . بدست آمده است/. 92

 /.94اي  و براي عـدالت مـراوده  /. 84اي  براي عدالت رويه، /.64

 لسـوا  24پرسشنامه رفتار شهروندي سـازماني شـامل    .باشد مي

نوعدوسـتي، وجـدان كـاري، جـوانمردي،     هاي  باشد كه مؤلفه مي

ــرار   ــنجش ق ــورد س ــاعي را م ــت، و آداب اجتم ــي نزاك ــد م . ده

پژوهشگران ضريب آلفاي محاسبه شده را براي هريـك از ابعـاد   

، 82/0، وجدان كـاري 85/0نوعدوستي: به شرح زير گزارش دادند

  ). 21( 70/0و آداب اجتماعي ، 85/0نزاكت ، 85/0جوانمردي 

ي آماري ها روش پژوهش ازهاي  به منظور تجزيه تحليل داده

، رگرسيون گام به گام استفاده شده پيرسونضريب همبستگي 

است؛ بدين گونه كه به منظور بررسي رابطه بين عدالت سازماني 

آن با رفتارهاي فرانقش از ضريب همبستگي هاي  و مؤلفه

رفتارهاي فرانقش به بيني  پيش پيرسون و براي بررسي قابلت

عدالت سازماني از رگرسيون گام به گام استفاده هاي  وسيله مؤلفه

 .شده است

  ها يافته

بـين   يارتباط مثبت و معناداردر پاسخ به سوال اول پژوهش كه 

عــدالت ســازماني بــا رفتارهــاي فــرانقش وجــود دارد، از آزمــون 

بين دو  همبستگي پيرسون استفاده شده است كه نتايج نشان داد

و رفتارهـاي فـرانقش رابطـه مسـتقيم و      سـازماني  متغير عدالت

 01/0اين رابطه در سطح آلفاي  ووجود دارد  )r =497/0(مثبتي 

   .معني دار بود

در پاسخ به سوال دوم پژوهش كه ارتباط مثبت و معنـاداري    

با رفتارهاي فرانقش وجـود دارد،   سازماني عدالتهاي  بين مؤلفه

نتايج نشـان داد  . تگي پيرسون استفاده شده استاز آزمون همبس

عدالت سازماني رابطة مثبت و معناداري بـا  هاي  مؤلفه كه تمامي

ميزان همبستگي هر يك از متغيرهـا بـه   . رفتارهاي فرانقش دارد

در سطح آلفاي باشد كه  مي 442/0و 512/0، 360/0ترتيب برابر 

  .معني دار است 01/0

به منظور پاسخگويي به سوال سوم پـژوهش بـراي بررسـي      

عدالت سـازماني بـر رفتارهـاي    هاي  مؤلفه تأثيري كه هر يك از

فرانقش دارند، از تحليل رگرسـيون چنـد متغيـري گـام بـه گـام       

  ارائه شده است؛ 1استفاده شده، كه نتايج آن در جدول 

به همين منظور جهت تعيين سهم هر يـك از متغيرهـاي پـيش    

ين در پيش بيني رفتارهاي فرانقش كاركنـان شـركت سـهامي    ب

بـدين  . بيمه آسيا از رگرسيون گام بـه گـام اسـتفاده شـده اسـت     

عدالت رويه اي، عدالت تـوزيعي  (ترتيب كه متغيرهاي پيش بين 

يي كه بيشـترين  ها وارد معادله شده اند و حيطه) و عدالت تعاملي

كنان شركت سهامي سهم را در پيش بيني رفتارهاي فرانقش كار

هاي  نتايج رگرسيون گام به گام براي پيش بيني رفتارهاي فرانقش شركت سهامي بيمه آسيا از روي مؤلفه:  1جدول

  عدالت سازماني

 

  سطح معناداري B Beta t  متغير  گام

 گام اول

  مقدار ثابت

  ت توزيعيعدال

243/2  

390/0  

-  

512/0  

93/11  

99/6  

000/0  

000/0  

 گام دوم
  مقدار ثابت

  عدالت توزيعي

  عدالت تعاملي

989/1  

295/0  

164/0  

-  

387/0  

198/0  

99/8  

145/4  

122/2  

000/0  

000/0  

000/0  
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  رابطة بين عدالت سازماني با رفتارهاي فرانقش: حيدر چوپاني و همكاران

 ٦

در گـام اول، متغيـر   . بيمه آسيا داشته اند، مشخص گرديـده انـد  

رفتارهـاي فـرانقش    512/0عدالت توزيعي وارد معادله شـد كـه   

كاركنان شركت سهامي بيمه آسيا توسط اين متغير پـيش بينـي   

  .گرديد

بـه   ي عدالت توزيعي و عـدالت تعـاملي  ها در گام دوم، متغير  

عادله شدند، نتـايج نشـان داد بـا ورود متغيـر     طور همزمان وارد م

 387/0بـه   512/0عدالت تعاملي، سهم متغير عدالت تـوزيعي از  

كاهش يافت و سهم هـر كـدام از متغيرهـاي عـدالت تـوزيعي و      

  .گرديد 198/0و  387/0عدالت تعاملي به ترتيب 

  

  بحث

نتايج حاصل از ضريب همبستگي پيرسون حاكي از وجود رابطـه  

آن با رفتارهاي فرانقش هاي  بين عدالت سازماني و مؤلفهمعنادار 

توان گفـت   مي به عبارتي ديگر. در شركت سهامي بيمه آسيا بود

 بـا  مثبتـي  طـور  به كار محيط در انصاف از كاركنان كه ادراكات

اين نتيجه در . است ارتباط در فرانقش كاركنان رفتارهاي نمايش

اي  در مطالعـه . اسـت گذشته نيـز نشـان داده شـده    هاي  پژوهش

عدالت سازماني بـا رفتارهـاي فـرانقش رابطـه      ؛مشخص شد كه

در پژوهشـي ديگـر نشـان داده    ). 18(مستقيم و معني داري دارد 

 و رفتارهـاي فـرانقش   اني ـم متوسـطي  و يمعمـول  ارتباطشدكه 

ــدالت ــازمان ع ــود يس ــه). 17(دارد وج ــز اي  در مطالع ــري ني ديگ

و تمـامي ابعـاد آن بـا     بـين عـدالت سـازماني    ؛مشخص شد كـه 

 ،همچنين). 19(رفتارهاي فرانقش رابطه مثبت و معني داري دارد

بـين عـدالت سـازماني و     ؛در پژوهشي ديگر نشان داده شـد كـه  

و رفتارهاي فـرانقش رابطـه   اي  عدالت توزيعي و رويههاي  مؤلفه

بـر اسـاس نظريـه    ، در واقـع ). 20(مثبت و معنـاداري وجـود دارد  

كـرد كـه كاركنـان در قبـال     بينـي   پيش توان يم عدالت سازماني

 وجود يا عدم وجود عدالت سازماني در محل كار واكـنش نشـان  

افـزايش يـا كـاهش بـرون داده      ها يكي از اين واكنش. دهند مي

است؛ به اين معنا كه اگر كاركنان مشاهده كنند كه در سـازمان،  

يجه شوند، در نت مي عدالت اجرا نمي شود دچار نوعي تنش منفي

و  هـا  كننـد ميـزان درونـداده    مـي  براي كاهش اين تـنش سـعي  

، در چنين مواردي. خود را در سازمان كاهش دهندهاي  مشاركت

بر عكـس، اگـر   . آنها كاهش يابدفرانقش  يرفتارهاممكن است 

كاركنان احساس كنند كه در محل كار عـدالت سـازماني وجـود    

ي ياري دهنـده ماننـد   شوند تا با انجام رفتارها مي دارد برانگيخته

و مشـاركت خـود را در سـازمان     هـا  درونداده، فرانقش يرفتارها

 ادراك كـه  دهـد  مـي  نشـان  هـا  پژوهش همچنين. افزايش دهند

 بــروز روي بــراي  رويــه و تــوزيعي، تعــاملي عــدالت از كاركنــان

 عـدالت  نظريـه  اسـاس  بر ).22(است گذار اثر فرانقش رفتارهاي

 نسـبت  كاركنـان احسـاس كننـد    كـه  زمـاني  كارمنـدان  توزيعي

 بـا  دهنـد،  مي سازمان به كه آنچه سازمان، به از يشانها دريافتي

فرانقش مانند كمـك بـه    باشد، رفتارهاي برابر همكارانشان ساير

 هـا  بهبود سازماني، اضافه كاري، خود بهبودي، مواظبت از دارايي

دهنـد و همچنـين در كـار دقـت      مـي  از خود نشـان ... سازمان و

 افـراد اي  رويه عدالت همچنين بر اساس نظريه. كنند مي ريبيشت

 قرارمـي  نظـر  مـد  را سـازمان  در شان دريافتيهاي  پيامد تنها نه

 نيـز  را پيامدها آن تعيين جهت رفته كار بههاي  رويه بلكه دهند،

اعتماد كاركنان را اي  عدالت رويه ،بنابراين. دهند قرارمي نظر مد

و كاركنان نيز با تقويـت رفتارهـاي   دهد  به سرپرست افزايش مي

در نهايـت بـر اسـاس    . كنند آن را جبران كنند فرانقش سعي مي

توان گفـت كـه از آنجـا كـه ايـن نـوع        نظريه عدالت تعاملي مي

 ادب، همچـون ( ارتباطـات  نـد يفراهـاي   جنبـه  بـا  مرتبطعدالت، 

و همچنـين   است عدالت رندهيوگ فرستنده نيب) احترام و صداقت

 بـا  مـرتبط و  شـود،  مـي  نييتع تيريمد رفتار توسط كهبخاطر اين

 بـه  اي ـ تيريمد به نسبت يرفتار و ياحساس ،يشناخت يواكنشها

 ـا بنـابر  ،اسـت  سرپرست گريد عبارت  يكارمنـد  كـه  يزمـان  ني

 ـز احتمال به كند مي يتعامل يعدالت يب احساس  ـا ادي  كارمنـد  ني

  . دده مي نشان سرپرست به يمنف واكنش

 يرفتارهـا بيني  پيش گام به گام نيز براي سيوننتايج تحليل رگر

عدالت سازماني نشان داد كـه از سـه   هاي  از روي مؤلفه فرانقش

بعد آن يعني بعد عدالت توزيعي و عدالت  بعد عدالت سازماني، دو

رفتارهـاي فـرانقش را در    19/0، /.38تعاملي هر يك به ترتيـب  

 هـا  چنين يافتههم. نمايند بيني مي پيش شركت سهامي بيمه آسيا

كننده مناسبي بـراي  بيني  ، پيشاي نشان داد كه بعد عدالت رويه

. رفتارهاي فرانقش در شـركت سـهامي بيمـه آسـيا نمـي باشـند      

عدالت تـوزيعي و   ؛در اين زمينه نيز نشان داده اند كه ها پژوهش
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از ). 22(تعاملي بيشترين نقش را در بروز رفتارهاي فرانقش دارند

ن بيمه بايد به اين دو نوع عـدالت بيشـتر توجـه    اين رو، مسئولا

رفتارهاي فـرانقش از خـود در    دارند تا كاركنان آنها بيشتر بتوانند

يي نيز ارائـه شـده   ها بر همين اساس پيشنهاد. سازمان نشان دهد

  :است

 بـه  اهتمـام  دارد ضـرورت  آنچه شده انجام پژوهش به توجه با ـ

. اسـت  ايآس ـ مهيب يامسه شركت در عدالت بيشتر چه هر رعايت

 يـك  حالـت  از و شـده  تعريف دقيق و واضح طور به بايد عدالت

 بـراي  عملـي  هـاي   رويـه  و كارهـا  راه و گشته خارج انتزاعي واژه

 و اي رويـه  تـوزيعي،  عـدالت  رعايـت  تحقق راستاي در امور انجام

  .گردد تدوين اي مراورده

 اي گونـه  به را خدمت جبران سيستم بايد اين شركت مديران ـ  

 و گيـرد  قـرار  توزيعي عدالت رعايت راستاي در نمايندكه طراحي

 طريـق  اين از و نموده كمك سازمان در اعتماد ايجاد به بنابراين

   .بردارند گام رفتارهاي فرانقش افزايش راستاي در

 در كنند قوانيني تدوين بايستي ايآس مهيب يسهام مديران شركت

ها  سازمان در عدالتي بي به كه افرادي براي مصونيت ايجاد جهت

 بــه رســيدگي بــراي مطمــئن مراكــز ايجــاد و نمــوده اعتــراض

 بــودن درســت صــورت در لازم اقــدام وانجــام افــراد اعتراضــات

  .ها اعتراض

  

  گيري نتيجه

 توان گفت كه زمـاني كـه در   مي اين پژوهشهاي  براساس يافته

در مقابـل  با كاركنان با انصاف و برابري برخورد شود، ها  سازمان

نيز تمايل بيشـتري بـه انجـام رفتارهـاي     ها  سازمان كاركنان آن

جوانمردي، نوعدوستي، آداب اجتمـاعي،  : فراتر از نقش خود يعني

  . خواهند داشت، وجدان كاري و نزاكت
  

  

  واژه نامه

1. In-role behavior  رفتار درون نقشي  

2. Extra-role behavior رفتار فرانقش  

3. Organizational Citizenship Behavior 

  رفتار شهروندي

4. Procedural Justice عدالت رويه اي  

5. Interactional Justice  عدالت تعاملي  

6. Distributive Justice عدالت توزيعي  

7. Sportsmanship جوانمردي  

8. Altruism نوعدوستي  

9. Civic virtue  آداب اجتماعي  

10. Conscientiousness وجدان كاري  

11. Courtesy نزاكت  

12. Transformational leadership  

  رهبري تحولي

13. Organizational trust اعتماد سازماني  

14. Organizational commitment 

  تعهد سازماني 

15. Job satistificatio   رضايت شغلي  
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