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 پذيري مسئوليت با مرتبط هايبرنامه دربارة كاركنان هاي قضاوت تأثير
  آنها رفتارهاي و نگرش بر ،سازمان اجتماعي

   4، آرزو سلماني3، كيميا نوريان2سعيد مدرسي ،1داود سلماني

پـذيري اجتمـاعي سـازمان،     مسـئوليت  مختص بهها و اقدامات اهميت روزافزون برنامه :چكيده
ها و اقدامات ثير اين برنامهأبر توجه به نتايج كلان سازماني آنها، به ت علاوهكه شده است  موجب

شود به اين پرسـش پاسـخ داده    در اين پژوهش تلاش مي. در سطح خرُد سازماني نيز توجه شود
پذيري اجتمـاعي سـازماني كـه در آن     هاي مسئوليتبرنامه ةدربارهاي كاركنان آيا قضاوت: شود

نقشـي آنهـا    پـذيري اجتمـاعي و عملكـرد درون    با عملكرد مختص به مسئوليت كارند مشغول به
صـنعتي  ــ   نفـر از كاركنـان واحـدهاي توليـدي     237اي شامل ارتباط دارد؟ به اين منظور نمونه

هـاي  دادهآمـده از   دسـت  بـه يـل نتـايج   تحل .استان يـزد بـه روش تصـادفي سـاده انتخـاب شـد      
نشـان داد   ،AMOSافـزار   نـرم كمـك   بـه يابي معـادلات سـاختاري   به روش مدل شده گردآوري

تعهـد عـاطفي و عملكـرد     بـر ، شـان پـذيري اجتمـاعي سازمان   مسـئوليت  دربارةقضاوت كاركنان 
هرچنـد نتـايج تحليـل،     ؛دارد تـأثير پذيري اجتماعي آنها  رفتارهاي فرانقشي مختص به مسئوليت

ي اجتمـاعي كاركنـان بـا    پـذير  مسـئوليت ارتباط معناداري را ميان عملكرد فرانقشي مختص بـه  
  .نقشي آنها نشان نداد عملكرد درون
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  مقدمه
 ـ   بر ها سازمان تأثيرهمزمان با افزايش روزافزون توجه به   ةرفاه و سـلامت جامعـه، توزيـع عادلان

انتظـارات   بـه  هـاي سـازماني كـه   هـا و سياسـت  فعاليـت آن دسته از ثروت و حفظ منابع طبيعي، 
ندارد تعجبي . اند، بسيار اهميت يافتهكنند توجه ميها سازمان ةرفتارهاي مسئولان دربارةنفعان  ذي

طـور   و بـه كنند اي توجه ويژه 1ي اجتماعي سازمانپذير مسئوليتها به موضوع كه اكنون، سازمان
واضح ). 2013دو، باتاچارا، و سن، (دهند ها افزايش در اين برنامه شان را گذاريسرمايه يروزافزون

هـا  سازمان اين رو ؛ ازگذاردمي يغيرمستقيم ومستقيم  تأثيرجامعه  برها است كه عملكرد سازمان
هـايي  سازمان. هاي آن باشدارزش بر جامعه آن را بپذيرد و منطبقاي فعاليت كنند كه گونه بايد به

تواننـد  و نمـي نيسـتند  عمـل موفـق    ة، در عرص ـكننـد كه نتوانند خود را با اين اصل مهم سازگار 
ر ط ـاي خود را در معرض خدر نتيجه بق؛ بهبود بخشند كنند يا آن را را در جامعه حفظ شانجايگاه

 در خصــوصاي  هــاي گســتردهبــه پــژوهش ، نيــازنتيجــه اينكــه امــروزه. جــدي خواهنــد ديــد
  .)2013لينگ، رابرتسون و بار( استمحسوس ي اجتماعي، پذير مسئوليت

ي اجتماعي سازمان موجب شده اسـت  پذير مسئوليتافزايش شدت توجه و علاقه به موضوع 
آگـوينيس و  (كيد بر سطح كلان سازماني به اين موضوع بپردازند أها با تحجم عظيمي از پژوهش

ي پـذير  مسئوليتهاي سياست تأثيرچگونگي  ربارةها دگونه پژوهش هرچند اين). 2012گلاواس، 
در عـين حـال،   . دهندوكار، اطلاعات مناسبي را در اختيار قرار مي اجتماعي سازمان بر نتايج كسب

كاركنان سازمان در دسـترس  ديد ي اجتماعي سازمان از پذير مسئوليتنقش  زيادي دربارةآگاهي 
در ه ي ك ـهـاي درصد از پـژوهش  4در واقع، حدود ). 2007آگويلرا، راپ، ويليامز و گاناپاتي، (نيست 

 شناسـي معتبر و اصـلي مـديريت و روان   هاي هي اجتماعي سازمان در مجلپذير مسئوليت خصوص
  ). 2012آگوينيس و گلاواس، (اند  كرده، بر سطح فردي تمركز اند منتشر شده
بـر  ، 2ي اجتمـاعي سـازمان  پـذير  مسئوليتنشان داده است ادراكات كاركنان از مطالعات نتايج 

 تـأثير  ،سازماني، تمايل به ماندن در سازمان و رفتارهاي شهروند سازماني ، تعهد3جذابيت سازماني
در ها بينش مناسـبي  كه اين پژوهش در حالي ).2013راپ، شاو، تارنتون، اسكارليسكي، (گذارد  مي

مطالعات  ؛گذارندي اجتماعي سازمان در سطح فردي در اختيار ميپذير مسئوليتات تأثير خصوص
اقـدامات   دربـارة هـاي كاركنـان سـازمان     گيـري قضـاوت  چگونگي شكلسي به برربسيار اندكي 

هـا و رفتـار كاركنـان    نگرشبر ها اين قضاوت تأثيري اجتماعي سازمان و چگونگي پذير مسئوليت
  .)2013رابرتسون و بارلينگ، ( اند پرداخته
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1. Corporate Social Responsibility 
2. Employees’ CSR Perceptions 
3. Organizational Attractiveness 



  261   ــــــــــــــــــــ...  پذيري مرتبط با مسئوليتهاي برنامه دربارةهاي كاركنان  تأثير قضاوت

موفقيـت  بـر  اي ات گستردهتأثيرها و رفتارهاي كاركنان، ثابت شده است نگرشاي  در مطالعه
هـاي  برنامـه  شـدن  كاركنـان سـازمان در موفـق   ). 2012بـاومن و اسـكيتكا،   (كلي سازمان دارند 

را ابـداع  راهبردهـا  كـه   اند كاركنان اين زيرادارند؛ نقش اساسي ي اجتماعي سازمان پذير مسئوليت
 گذارنـد  به اجـرا مـي  ي اجتماعي سازمان را پذير مسئوليتهاي برنامهگيرند و  مي كنند، تصميممي

ي پـذير  مسـئوليت  دربـارة هـاي كاركنـان   ، قضـاوت واقـع در ). 953: 2012آگوينيس و گلاواس، (
رابرتسون (است ي اجتماعي سازمان پذير مسئوليتهاي واقعي تر از برنامه ، مهم1اجتماعي سازمان

ي پذير مسئوليتها در حين اجراي اقدامات بنابراين، تعبير و تفسير اين قضاوت. )2013و بارلينگ، 
با توجه به اهميـت  ). 2014ولاچس، پاناگوپولوس و راپ، ( ، اهميت بسياري دارداجتماعي سازمان

هـا و  برنامه دربارةها هاي كاركنانِ سازمانقضاوت تأثيرها، هدف اصلي اين پژوهش، اين قضاوت
ي و نقش ـ پذيري اجتماعي سازمان، بر تعهد عـاطفي و عملكـرد درون  مسئوليت مختص بهاقدامات 

  .استرفتارهاي فرانقشي آنها 

  پژوهش ةپيشين
 ةمسـئوليت اجتمـاعي، مجموع ـ  : كننـد مـي  تعريف گونه اينمسئوليت اجتماعي را  بارني گريفين و

كار اي كه در آن  كه سازمان بايد براي حفظ، مراقبت و كمك به جامعه وظايف و تعهدهايي است
در  مـديريت تحـول در سـازمان   نيز در كتاب  ساورد فرنچ و. )2002فلمينگ، ( كند، انجام دهد مي

هـاي   مسئوليت اجتماعي، وظايفي است برعهدة مؤسسـه : نويسند خصوص مسئوليت اجتماعي مي
. اند، نگذارند خصوصي، به اين معنا كه تأثير سوئي بر زندگي اجتماعي كه در آن مشغول به فعاليت

ــوده عمومــاً ايــن وظــايف شــامل هــاي  اســتخدام، فعاليــت نشــدن در نكــردن، تبعــيض قائــل آل
  .شـود  را شـامل مـي   كننـده از كيفيـت محصـولات    مصـرف  دادن به آگاهيو  نداشتن غيراخلاقـي

. )2002فلمينـگ،  (جامعـه   اي است مبتني بر مشاركت مثبت در زنــدگي افــراد  وظيفه همچنين
 هـا و راهبـرد هـداف،  بـه تمـامي ا   ،ي اجتماعي سازمانپذير مسئوليتها و اقدامات مرتبط با برنامه

و  كنـد  مـي   ي اجتماعي خود تعيينپذير مسئوليتدارد كه سازمان در راستاي اشاره عملي  اقدامات
 .گيردكار مي به

معناي ادراكـات كاركنـان از    پذيري اجتماعي سازمان بهمسئوليت دربارةهاي كاركنان قضاوت
از ادراكات كلي و عامِ مرتبط بـا   ايويژه ةاست كه جنب 2پذيري اجتماعي خارجي سازمانمسئوليت

تعهـد عـاطفي سـازماني بـه دلبسـتگي      ). 840: 2007آگويلرا و همكـاران،  ( است عدالت سازماني
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1. Employees’ Judgments of CSR 
2. Employees’ Perceptions of the Firm’s External CSR 
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و مشاركت در سـازمان اشـاره    1پذيري از سازمان و درگيرياحساسي و عاطفي به سازمان، هويت

معنـاي   ، بـه 2ي سـازمان پـذيري اجتمـاع  عملكرد مخـتص بـه مسـئوليت   ). 1990آلن و مير، (دارد 
هـا و اقـدامات   اثربخشي و سودمندي آن دسته از رفتارهاي كاركنان است كه در راسـتاي برنامـه  

  . كند بروز ميپذيري اجتماعي سازمان مسئوليت
پذيري اجتماعي سازمان تمايز قائل مسئوليت مختص بهبين دو نوع عملكرد  پيش رو پژوهش

پذيري اجتمـاعي  به مسئوليتي كه عملكرد. 4نقشي و عملكرد درون 3شيقعملكرد فران: ه استشد
طور رسمي  پذيري اجتماعي سازمان كه بهبه رفتارهاي مرتبط با مسئوليت ،اختصاص دارد سازمان

در  ؛، اشـاره دارد شود سنجيده ميسيستم پاداش و تنبيه از طريق طور مستقيم  مقرر شده است و به
كـه  اسـت  پذيري اجتمـاعي سـازمان، رفتارهـايي    ص به مسئوليتكه عملكرد فرانقشي مخت حالي

سيسـتم رسـمي پـاداش شناسـايي     از طريـق  مستقيم و واضـح  صورت  و بهدارند خاستگاه فردي 
 تـأثير پـذيري اجتمـاعي سـازمان     هاي مسـئوليت اجراي برنامه ي برطور اثربخش ولي به ،شوند نمي
طـور مسـتقيم و    كه بـه است اي از رفتارها مجموعهمعناي  نقشي نيز به عملكرد شغليِ درون. دارند

هـاي پـاداشِ رسـمي شناسـايي     سيستم از طريقعملياتي مشاغل ارتباط دارند و  ةنزديك با هست
ويليـامز و اندرسـون،   (انـد  كه در شرح شغل توضيح داده شدهبايدهايي است و بخشي از شوند  مي

1991(  .  
بـه ايـن    ،اقدامات اجتمـاعي سـازمان   دهد ميپذيري اجتماعي سازمان نشان ادبيات مسئوليت
اين اطلاعـات، كاركنـان    كمك بهكه  گذارد مياطلاعاتي در اختيار كاركنان  دليل اهميت دارد كه

بـراي  ). 2001راپ، (بپردازنـد   شـان انصاف و عـدالت سازمان مقدار  به ارزيابي و قضاوت توانند مي
كارهـاي خيريـه بـه ميـزان     مقدار آن، بر اساس را در نظر بگيريد كه  5مثال، بازاريابي خيرخواهانه

سـازمان   هـاي  ايـن اقـدام   بـه قضـاوت   ، كاركناناين موقعيتدر . بستگي داردفروش محصولات 
  :پردازند مي

هاي سازمان نسبت به مسائل اجتماعي كـه در فراينـدهاي سـازماني ريشـه     دلمشغولي .1
ايِ عـدالت رويـه  (شده اسـت  منجر  هابرنامهسازي اين دوانده است، به طراحي و پياده

سـازي  و فراينـدهاي طراحـي و پيـاده    ها آيا تصميم: ي اجتماعي سازمانپذير مسئوليت
  ؛)اند؟ هاي سازمان منصفانه برنامه
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1. Involvement 
2. CSR-Specific Performance 
3. Extra-Role Performance 
4. In-Role Performance 
5. Cause-Related Marketing 
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 آينـد  دسـت مـي   بـه ي اجتماعي سـازمان  پذير مسئوليتنتايجي كه از اقدامات مرتبط با  .2
هـاي  با توجه به درآمـدها و هزينـه  : ي اجتماعي سازمانپذير مسئوليتعدالت توزيعيِ (

 ؛ )هاي سازمان منصفانه است؟خيريه، آيا ميزان كمك هاي ؤسسهسازمان و م

عـدالت  (شود رفتار مي ها با افراد داخل و خارج سازمان در حين اجراي اين اقدام چگونه .3
 بـا ادب  ،خيريههاي  مؤسسهآيا سازمان با كاركنان : ي سازمانيپذير مسئوليتايِ مراوده

  ). كند؟احترام رفتار مي و
دربـارة   سـازمان، اسـاس قضـاوت كاركنـان     هـاي  اقـدام  دربـارة  هـا و تفكرها تصـور  گونه اين

بـر خـود   طور عمـده   بههرچند ادراك عدالت،  .دهدي اجتماعي سازمان را شكل ميپذير مسئوليت
رسـد اصـول   بـه نظـر مـي   ؛ )شـود توسط تمايلات اقتصادي خود فرد هدايت مي(فرد تمركز دارد 

 گيرد و فراتر از تمايلات شخصـي اسـت   هاي اخلاقي را دربرمي مؤلفه شمولي وجود دارد كهجهان
 كـه از عدالت سازماني، واكنش احساسـي و عـاطفي افـراد    ديد از . )2001كروپانزانو و همكاران، (

بـراي  (اي دارد اهميـت ويـژه   ،برآمـده اسـت   سازماني ةشد هاي عدالت ادراكم قضاوتمه ةنتيج
دهد برخـورد منصـفانه   نشان مي) 2006(كرمر و هيل  ةيافت). 2001نمونه؛ كروپانزانو و همكاران، 

بـر  براي مثال (گذارد مي تأثيرهاي احساسي و عاطفي افراد ديگر واكنشطور مثبتي بر  به ،با افراد
) 2001(كوهن ـ چاراش و اسپكتور   1هاي پژوهشي فراتحليليِدر همين راستا، يافته). عاطفيتعهد 

از . دارد تـأثير تعهد عاطفي آنهـا  بر طور مستقيم  به ،عدالت سازماني دربارةنشان داد قضاوت افراد 
ي پـذير  مسـئوليت  مخـتص بـه   هـاي  اقـدام  دربارةهاي مثبت افراد قضاوت رود ميانتظار  ،اين رو

فرضـية اول   بنـابراين . داشـته باشـد   تـأثير تعهد عـاطفي آنهـا    ي برطور مثبت به ،اجتماعي سازمان
  :شود پژوهش به شرح زير مطرح مي

ي اجتماعي سازمان، بر تعهد پذير مسئوليت هاي م اقدا دربارةهاي كاركنان قضاوت: ة اولفرضي
  .عاطفي كاركنان اثر مثبت دارد

ي اجتماعي سـازمان  پذير مسئوليت هاي اقدام دربارةهاي كاركنان قضاوت تأثير ،رود انتظار مي
، مبتني بر سه استي اجتماعي سازمان پذير مسئوليتمختص به عملكرد فرانقشي كاركنان كه بر 

  :زير باشداستدلال 
را  فعاليتشـان كننـد، نتـايج   درك عـدالتي را   كـه بـي   ؛ كاركنان هنگامي2برابري ةنظري .1

  ؛ كننددهند كه دوباره عدالت را برقرار اي تغيير مي گونه به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Meta-Analysis 
2. Equity Theory 
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؛ عدالت سازماني ورودي سازمان در فرايند مبادله در نظر گرفتـه  1تبادل اجتماعي ةنظري .2

  شود؛ مي
ت لعـدا  دربـارة هـاي افـراد   قضـاوت  ؛)2009بليدر و تيلر، ( 2مدل التزام و تعهد گروهي .3

ثر ؤاي در گروهي كه به آن تعلق دارند را در همكاري و مشاركت اختياري افراد م ـ رويه
  . داندمي

دهد ارزيابي كاركنـان  عدالت سازماني نشان مي يهااي از يافتهگسترده ةطور كلي، مجموع به
و رفتارهـاي  ) 2009بـراي نمونـه بليـدر و تيلـر،     (كاركنـان  رفتارهاي بر ، ها بودن اقدام منصفانهاز 

فرضية دوم پژوهش به شـرح زيـر    بنابراين. دارد تأثير )2010آيزنبرگر و همكاران، (فرانقشي آنها 
  : شود مطرح مي
ي اجتمـاعي  پـذير  مسـئوليت  مربـوط بـه   هـاي  اقدام دربارةهاي كاركنان قضاوت: دوم ةفرضي
، اثـر  استي اجتماعي سازمان پذير مسئوليتبر عملكرد فرانقشي كاركنان كه مختص به  ،سازمان

  .مثبت دارد
كاركناني كه تعهد عاطفي بيشتري نسـبت   ،شود گونه مطرح مي اين اين پژوهشادعاي ديگر 
ي اجتماعي سازمان كـه  پذير مسئوليترفتارهاي فرانقشي مختص به وز بربراي به سازمان دارند، 

پذيري سـازمان  دستيابي به اهداف مسئوليت برايسازمان  هاي موجب پشتيباني و حمايت از اقدام
نشان است و ييدي بر اين ادعا أت) 2002(ريكتا  پژوهش فراتحليلي. شود، انگيزة بيشتري دارند مي
هـا،  در جديدترين پـژوهش . با رفتارهاي فرانقشي مرتبط است يطور مثبت دهد تعهد عاطفي بهمي

گزارش دادند تعهد عاطفي با عملكرد ) 2014( و همكاران و ولاچس )2010( آيزنبرگر و همكاران
  : شود فرضية سوم پژوهش چنين مطرح مي بنابراين. ارتباط داردفرانقشي 
ي پذير مسئوليت تعهد عاطفي كاركنان بر عملكرد فرانقشي كاركنان كه مختص به :سوم فرضية

  .اجتماعي سازمان است، اثر مثبت دارد
 ،نقشـي آنهـا   عملكـرد شـغلي درون  بـر  را تعهد عاطفي كاركنان  تأثيرگوناگوني هاي پژوهش
آيزنبرگر و همكاران،  و 2001راودس، آيزنبرگر و آرملي، ( نشان دادند معنادار ضعيف، هرچند نسبتاً

و ريكتـا  ) 2005(جـاراميلو، مـالكي و مارشـال     فراتحليلـي  ةطـور مشـخص، دو مطالع ـ   به). 2010
مهـم   ةدر يافت ـ. ييـد كردنـد  أ، همبستگي مثبت ميان تعهد عاطفي و عملكـرد شـغلي را ت  )2002(

درصـد از واريـانس    6مشخص شد، هرچنـد تعهـد فقـط    ) 2005(همكارانش و  پژوهش جاراميلو
درصد از  4شغلي حتي قادر به توضيح بيش از ديگر هاي دهد، نگرشعملكرد شغلي را توضيح مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Social Exchange Theory 
2. Group Engagement Model 
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طور كلي، منطق زيربنايي ارتباط بين تعهد عاطفي با عملكرد شـغلي ايـن    به. اين واريانس نيستند
، زننـد  مـي به سـازمان گـره    را شانو هويتدانند  خود را متعلق به سازمان ميكاركناني كه  ؛است
بـر اسـاس   . نـد مندشان علاقههاي سازمانها و سياستو به حمايت از برنامهكنند  ميتر كار سخت

 دربـارة  قضاوت كاركنان ازآمده  دست به توجه به نياز فراوان مديران به فهمِ نتايج ها و بااين يافته
  :چهارم اين پژوهش عبارت است از ةي اجتماعي سازمان، فرضيپذير مسئوليت هاي اقدام

  .نقشي كاركنان اثر مثبت دارد تعهد عاطفي كاركنان بر عملكرد درون :ة چهارمفرضي
مخـتص بـه   (ارتبـاط ميـان عملكـرد فرانقشـي كاركنـان      از  ،بسـياري هـاي نظـري   استدلال

نخسـت  . كننـد  حمايـت مـي  نقشي آنها،  با عملكرد شغلي درون) ي اجتماعي سازمانپذير مسئوليت
ي اجتمـاعي  پـذير  مسـئوليت  مختص بـه به رفتارهاي اختياري كاركنان كه  اينكه، مديران احتمالاً

 ؛شـود مـي ) مـديران ( شـان سـبب تسـهيل در شغل  كـه   نگرند مي رفتارهاييمانند  به ،سازمان است
، بـروز  )كاركنان ارزيابي عملكرد مثبت از(هاي مثبتي بنابراين در ازاي اين رفتار كاركنان، واكنش

دومـين اسـتدلال، مبتنـي بـر گـزارش      . )2009پادساكف، ويتينگ، پادساكف و بلامـه،  (دهند مي
ــا  : اســت )2013( كــاليگيوري، منســين و جيانــگ رفتارهــاي اختيــاري كاركنــان كــه مــرتبط ب

 هـاي  كاركنـان بـه مشـاركت در اقـدام     ةي اجتماعي سازمان است، در شكلِ علاق ـپذير مسئوليت
در  درنهايـت توانـد  كه مي شود مرتبط مي يكاركنان ةسازمان، به قابليت توسع ةاختياري و داوطلبان

استدلال  .بينجامدنقشي آنها  و به پيشرفت عملكرد شغلي درون استفاده شودشغل معمول آنها نيز 
هاي آنها،  بر اساس يافته. اختصاص دارد )2006(پيرسي، كراونس، لين و ورهينز سوم به پژوهش 

شـود، بـا عملكـرد    كه رفتارهاي اختياري موجب پشتيباني از كاركرد اثربخش سازمان مـي  آنجا از
ان داد همبسـتگي  نش ـ) 2009(و همكـارانش   علاوه، پژوهش پادساكف هب. ارتباط داردنقشي  درون

فرضـية   بنـابراين . قدرتمندي ميان رفتارهاي فرانقشي و عملكرد شغلي در سطح فردي وجود دارد
  : شود گونه مطرح مي پنجم پژوهش اين

ي اجتمـاعي سـازمان   پـذير  مسـئوليت عملكرد فرانقشي كاركنان كه مختص به : ة پنجمفرضي
  .دارد تأثيرنقشي كاركنان  عملكرد شغلي درون ي برطور مثبت است، به

  مدل مفهومي پژوهش
 اين مدل در. است )2014(و همكاران  ولاچسة گستردمطالعة مدل مفهومي پژوهش برگرفته از 

پذيري اجتمـاعي   مسئوليت مختص به هاي اقدام دربارةهاي كاركنان سطح فردي است و قضاوت
پـذيري اجتمـاعي كاركنـان و    سازمان را به تعهد عاطفي سازماني، عملكرد مختص به مسـئوليت 

  . دهد ارتباط مينقشي كاركنان  عملكرد درون
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  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

  گيريابزارهاي اندازه
و رفتـه  كـار   بـه هاي گذشته كه در پژوهشي هاي استانداردپرسشنامهكمك  هب ي پژوهشهاداده

مقيـاس  در هـاي پرسشـنامه   پاسـخ  .آوري شـد  بود، جمعبه تأييد رسيده بارها روايي و پايايي آنها 
ها كه پرسشنامهاز آنجا . طراحي شد) موافقم كاملاً( 5تا ) مخالفم كاملاً( 1 اي از هگزين ليكرت پنج

ارسي از دو كارشناس زبان انگليسي براي بررسي فآنها به زبان  ةترجمبراي به زبان انگليسي بود، 
چهـار  در اختيـار  هـا پـيش از توزيـع،    همچنين پرسشنامه. شدبهره برده  ة صحيح و مناسبترجم

و به پيشنهاد آنها، چندين اصلاح در متن  قرار گرفتعلوم اجتماعي و تجربي  ةمتخصص در زمين
و  سـاده  ،منظـور بررسـي محتـوا    پس از ارزيابي كارشناسـان، بـه  . شداعمال ها و محتواي پرسش

پاداسـكف و همكـاران،   (شـد   1آزمـون پيشپرسشنامه هاي آن،  مو رفع ابهاها بودن پرسش صريح
 هايواحـد  ي ازنفـر از كارشناسـان يك ـ   12 نتايجي كه از توزيع اولية پرسشنامه بـراي  با ).2003
آوري  منظـور جمـع   براي توزيع كامل بـه  پس از اصلاح، ، پرسشنامهدست آمد بهصنعتي  ـ  توليدي

 .آماده شد ها داده

. هاي پيشين استخراج شـدند و از پژوهشبودند مقياس ليكرت در گيري اندازههاي تمام سازه
گيـري   انـدازه  شش گويهمتشكل از  )2001(راودس و همكاران  ةپرسشنام با اقتباس از تعهد عاطفي

فرانقشـي   عملكـرد  همچنـين  ي اجتماعي سـازمان و پذير مسئوليت دربارةهاي كاركنان قضاوت. شد
ولاچس  ةبا استفاده از پرسشنام ،اختصاص دارندي اجتماعي سازمان پذير مسئوليت بهكاركنان كه 

بر اساس مـرور   اين بخش از پرسشنامه. هر يك با چهار گويه سنجيده شدند )2014( همكارانو 
 نقشـي  ي اجتمـاعي و رفتارهـاي فرانقشـي و درون   پذير مسئوليتگسترده و جامع ادبيات مرتبط با 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Pre-Test 

ــان از   ــاوت كاركنــ قضــ
 اجتمـاعي  پذيري مسئوليت
  سازمان 

تعهد عاطفي 
 كاركنان

عملكرد مختص به 
نپذيري اجتماعي سازما مسئوليت

شغلي  درونعملكرد 
 كاركنان
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 )1991ويليـامز و اندرسـون،    و 2009لاتز، و ويتـز،  ؛ اگنر، 2005براي نمونه؛ برنز، ريل و براگن، (
 و همكـاران،  دسـاكف پا(هـاي اخيـر   پـژوهش  بر اساس) 2014( و همكارانولاچس  .شد طراحي
با بيشـترين بـار عـاملي از     را ، سه گويههاي پرسشنامهدليل محدوديت در تعداد گويه و به )2006

  . كار گرفتند بهنقشي  گيري عملكرد شغلي درونمنظور اندازه به )1991( پژوهش ويليامز و اندرسون

  پژوهش شناسيروش
اسـتفاده شـده    1ساختاري ةيابي معادلها، از روش مدلدر اين پژوهش براي ارزيابي مدل و فرضيه

روابـط متغيرهـاي    بـا هـايي   جامع براي آزمون فرضيه يرويكرد ،ساختاري ةيابي معادل مدل. است
 ـروش مدل .شودناميده مي SEMخلاصه  صورت است كه به 3و مكنون 2شده مشاهده  ةيابي معادل

در اين پـژوهش،  . است 5»مدل ساختاري«و تحليل  4»گيريمدل اندازه«ساختاري، شامل تحليل 
از طريـق  برازشِ مدل ساختاري  به ارزيابي و پس از اين مرحله شد بررسيگيري مدل اندازه ابتدا

هـا   ايـن شـاخص  . پرداختـه شـد  ) 2006( انشهير و همكارشدة  ارائههاي نيكويي برازش شاخص
، شـاخص نيكـويي   )/2( آزادي ةاسكور هنجارشـده بـر درج ـ   هاي كاي شاخص :اند از عبارت

 .)RMSEA(خطاي تقريـب  و جذر مربع ميانگين ) CFI(، شاخص برازش تطبيقي )GFI(برازش 
ضـرايب   بينـي تغييـرات متغيرهـاي وابسـته،     منظور ارزيابي قدرت متغيرهاي مسـتقل در پـيش   به

ساختاري،  ةيابي معادل مدلبراي افزارها  يكي از بهترين و معتبرترين نرم. محاسبه شدند رگرسيوني
ها و مـدل تحليل دادهبراي افزار  اين نرم 21است كه در اين پژوهش از نسخه  AMOSافزار  نرم

 .ساختاري استفاده شده است ةيابي معادل

شده، از ميـان   مطرحهاي منظور ارزيابي مدل و فرضيه ها بهآوري دادهجمع برايمد نظر  ةنمون
شـده،   بنـدي گيري تصـادفيِ طبقـه  روش نمونه به ،صنعتي استان يزد ـ  كاركنان واحدهاي توليدي

 نيـاز بزرگـي   نسبتاً ةنمون ةبه انداز براي تخمين مناسب،اختاري س ةيابي معادلمدل. انتخاب شدند
يـابي معـادلات   بـراي مـدل   انـدازة نمونـه  ، )تجربي(قاعدة سر انگشتي  مثابة به پژوهشگران. دارد

 ). 1998هير و همكاران، (اند پيشنهاد دادهنمونه  200بيشتر از را ساختاري 

 15از اين تعداد . شدآوري پرسشنامه جمع 252 ،پرسشنامه 280 پس از توزيع در اين پژوهش
هاي  پاسخ ،6)شده هاي گمداده(نشده  هاي پاسخ دادهدلايلي همچون تعداد زياد گزينه پرسشنامه به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Structural equation modeling: SEM 
2. Observed 
3. Latent 
4. Measurement Model 
5. Structural Model 
6. Missing Data  



ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــ   268   1394تابستان ، 2 شمارة ،7دورة  ،دو
رت و دور افتـاده  و پاسخ 1يكسان بدون واريانس و كاملاً  237و درنهايـت   حـذف شـدند   2هاي پـ

 3صورت متغيرهاي ترتيبي به هايي كهپرسش. پرسشنامه براي پژوهش مناسب تشخيص داده شد
هايي كه در مقياس پيوسـته مطـرح شـده     همچنين پرسش تعريف شده بودند ودر مقياس ليكرت 

هاي ديگران به آن پرسـش،  پاسخ 4ةبا مقدار ميان نداشتندجوابي آنها  رايدهندگان ب پاسخ بودند و
  . گذاري شدند جاي

  دهندگان آمار توصيفي پاسخ
 63فوق ديـپلم،  آنان درصد  25 شركت كردند كه درصد زن 26درصد مرد و  74آماري  ةنموندر 

سـال   3/41 دهنـدگان  پاسـخ  ميـانگين سـني   .ارشد بودنـد  كارشناسدرصد  12و  كارشناسدرصد 
  .شوددر ادامه به تحليل آماري مدل پژوهشي پرداخته مي .برآورد شد

  يابي معادله ساختاريمدل
  گيريمدل اندازه

 ،تمـام بارهـاي عـاملي    .شـده اسـت  پرداختـه  گيري پـژوهش  مدل اندازه به بررسي اين مرحلهدر 
 5هـاي اصـلاح و تعـديل   از شـاخص  ،منظور بهبود برازندگي مـدل  به. دارند 7/0از بيشتر  يمقادير

پس از  ،در نهايت. دهد كاربر قرار ميدر اختيار  AMOSافزار  نرمها را  استفاده شد كه اين شاخص
كه برازش  )1جدول (دست آمد  هاي برازش مدل بهگيري، شاخصانجام اصلاحاتي در مدل اندازه
  . دهد را نشان ميگيري مناسب و قابل قبول مدل اندازه

  گيريهاي برازندگي مدل اندازهشاخص. 1جدول 

 CMIN/DF GFI CFI  RMSEA شاخص

 049/0 973/0 919/0 495/1 گيريمدل اندازه

 08/0تر از  كچكو 9/0تر از  بزرگ 9/0تر از  بزرگ 3تر از  كوچك مقدار قابل قبول

  ).1994(برن  و )2010(هير و همكاران : منبع

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 هـا اين گونه پاسخدرواقع . را انتخاب كرده باشد 3هاي پرسشنامه، گزينه گويه ةبراي هم اي دهندهمانند اين حالت كه پاسخ. 1
  .  شوند تلقي مي  ارزش آماري بيهاي  براي بررسي

2. Outlier 
3. Ordinal 
4. Median 
5. Modification Indices 
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ها، روايي و پايايي مناسبي نداشـته باشـند، بررسـي روابـط علـي مـدل،       در صورتي كه عامل
كمـي  مناسب و كارآمـد   هاي شاخصبراي بررسي روايي و پايايي . نامناسب و نادرست خواهد بود

 ، ميـانگين واريـانس اسـتخراج شـده    CR(1( پايايي مركب: ند ازا ها عبارتاين شاخص. وجود دارد
)AVE(2  حداكثر مربعات واريـانس مشـترك ، )MSV(3     و ميـانگين مربعـات واريـانس مشـترك 
)ASV(4 .هاي زير برقرار شود بودن پايايي و روايي سازه، بايد رابطه براي مناسب:   

   ؛CR < 7/0: پايايي
  ؛ AVE < 5/0و  CR <(AVE): روايي همگرا
   .AVE<ASVو  AVE<MSV: روايي واگرا

طور مناسب توسط متغيرهاي آشكار،  معناي اين است كه متغير مكنون به روايي همگرا به نبود
روايي واگرا نيز به اين معناست كه متغير مكنـون توسـط متغيرهـاي     نبود. شوندتوضيح داده نمي

بـه  ). 2010هير و همكـاران،  (شود عوامل ديگر بهتر از متغيرهاي آشكار خودش، توضيح داده مي
بـراي تمـامي عوامـل     AVEمقـدار  . استفاده شـد  AVEمنظور بررسي روايي همگرا، از شاخص 

بـراي بررسـي   . ودن روايي همگراي عوامـل مـدل داشـت   بود كه نشان از مناسب ب 5/0بالاتر از 
مقدار پايايي مركب نيز با اسـتفاده از  . استفاده شد ASVو  MSVهاي روايي واگرا هم از شاخص

 .اند نشان داده شده 2هاي ذكر شده در جدول مقادير شاخص. شدارزيابي  CRشاخص 

  هاي روايي و پاياييشاخص. 2جدول 
 CR AVE MSV ASV شاخص روايي و پايايي

 AVE كوچكتر از AVEكوچكتر از  5/0بزرگتر از  7/0بزرگتر از  مقادير قابل قبول

 دربارةهاي كاركنان قضاوت
 پذيري اجتماعي سازمان مسئوليت

902/0 665/0 287/0 219/0 

 196/0 137/0 688/0 935/0 تعهد عاطفي

پذيري عملكرد مختص به مسئوليت
 اجتماعي سازماني كاركنان

899/0 581/0 299/0 239/0 

  226/0  238/0  618/0  909/0 نقشي كاركنان عملكرد درون
  ).2010(هير و همكاران : منبع

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Composite Reliability 
2. Average Variance Extracted 
3. Maximum Shared Squared Variance 
4. Average Shared Squared Variance 



ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــ   270   1394تابستان ، 2 شمارة ،7دورة  ،دو
كه نشان از مناسـب بـودن روايـي و     اند هاي روايي و پايايي در حد قابل قبولتمامي شاخص

  .گيري دارندپايايي متغيرهاي مدل اندازه

  مدل ساختاري
شدن برازنـدگي مـدل و روايـي و پايـايي      داده گيري و مناسب تشخيصاندازهپس از بررسي مدل 

طور كه  همان. شودبايد مدل ساختاري پژوهش تحليل و بررسي  ،هامنظور ارزيابي فرضيه سازه، به
افـزار   نـرم  21كمك نسـخة   بهساختاري و  ةيابي معادلروش مدل ها بهدادهاشاره شد،  از اين پيش

AMOSA  دهدنشان مي آن رانتايج  2شكل  كهند شدتحليل.  
  

  
  نتايج تحليل مدل مفهومي پژوهش . 2شكل 

  
طـور كـه در جـدول     همـان . دهـد هاي برازش مدل ساختاري را نشـان مـي  شاخص 3جدول 
هاي نتايج تحليل آماري داده ي دارد؛ به اين معنا كهبرازش مناسب مدل ساختاري شود مشاهده مي
دارد و در واقع مـدل نظـري    يقابل قبول همخواني مناسب وشده با مدل نظري پژوهش  گردآوري

  .كندييد ميأپژوهش را ت

  هاي برازندگي مدل ساختاريشاخص. 3جدول 
 CMIN/DF GFI CFI RMSEA هاي برازندگيشاخص

 069/0 947/0 909/0  669/1 مدل ساختاري

 08/0از تر  چككو 9/0تر از  بزرگ 9/0از  تر بزرگ  3از  تر  كوچك شده مقادير توصيه

  ).1994(، برن )2010(هير و همكاران  :منبع

347/0 

638/0 

326/0 

224/0 

تعهد عاطفي  0318/0
 كاركنان

عملكرد مختص به 
پذيري اجتماعي  مسئوليت

 سازمان

عملكرد درون نقشي 
 كاركنان

ــان از   ــاوت كاركنـ قضـ
پـــــذيري  مســـــئوليت

  اجتماعي سازمان
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داري روابـط ميـان قضـاوت    اسطح معنبا ، ضرايب رگرسيوني استانداردشده همراه 4در جدول 
ــارةكاركنــان  پــذيري اجتمــاعي ســازمان، تعهــد عــاطفي، عملكــرد مخــتص بــه  مســئوليت درب
  .نقشي كاركنان نشان داده شده است كاركنان و عملكرد درونپذيري اجتماعي سازماني  مسئوليت

  متغيرهاي پژوهش ميان ضرايب رگرسيوني استانداردشده. 4جدول 
 رابطه

 ضريب رگرسيون
 استانداردشده

P 

پذيري اجتماعي سازمان بر تعهد مسئوليت دربارةقضاوت كاركنان 
 عاطفي

638/0  00/0 

اجتمـاعي سـازمان بـر    پـذيري  مسئوليت دربارةقضاوت كاركنان 
 پذيري اجتماعي سازماني كاركنانعملكرد مختص به مسئوليت

347/0 00/0  

پـذيري اجتمـاعي   تعهد عاطفي بر عملكرد مختص بـه مسـئوليت  
 سازماني كاركنان

326/0  00/0  

  00/0  224/0 نقشي كاركنان تعهد عاطفي بر عملكرد درون
سازماني كاركنان بر پذيري اجتماعي عملكرد مختص به مسئوليت

 نقشي كاركنان عملكرد درون

0318/0  151/0  

 گيري و پيشنهادهانتيجه
ي سـازمان در درون  پـذير  مسـئوليت  مربـوط بـه   هاي اقدام آمده از دست بهتوجه و علاقه به نتايج 

مطالعـات  كـه اغلـب    در حـالي  ؛)2008و، باسـو و پـلاز  (در حال گسترش است  روز روزبهسازمان، 
سـازماني و نهـادي بـه ايـن      ديـد از  ،ي اجتمـاعي سـازمان  پذير مسئوليت هاي اخير در زمينة سال

آگـوينيس و گـلاواس،   (انـد   داشـته  توجـه كمتـري   و به سطح خرد و فردي اند موضوع نگاه كرده
در توان ادعا كرد اين مطالعه  ميشده در اين پژوهش  كارگرفته به جديد با توجه به مفاهيم). 2012

 هـاي  اقـدام  دربـارة هـاي كاركنـان   قضـاوت  تأثير به بررسي در اين پژوهش. نوع خود جديد است
پـذيري  تعهد عاطفي و عملكرد مختص به اقدامات مسئوليت بري اجتماعي سازمان پذير مسئوليت

پذيري عملكرد مختص به مسئوليت برتعهد عاطفي  تأثيرهمچنين . پرداخته شداجتماعي سازمان 
  . نقشي آنها ارزيابي شد اجتماعي سازماني كاركنان و عملكرد درون

 هـاي  هـا و اقـدام  برنامـه  دربـارة  قضاوت آنها نتايج اين پژوهش نشان داد ادراكات كاركنان و
نقشـي و فرانقشـي    تعهـد عـاطفي و عملكـرد درون   بـر   چگونهي اجتماعي سازمان، پذير مسئوليت
منطبق و  كنند ارزيابي ميدر قبال جامعه را  شانسازمان هاي كاركنان اقدام. گذارد تأثير ميكاركنان 

 سـازمان در قبـال جامعـه   از  اي كـه  و عادلانه ر اساس درك منصفانهبعدالت سازماني،  ةنظريبر 
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گيـري مثبـت كاركنـان از    نتيجـه  هـا،  بر اساس يافته. دهندشكل ميرفتارشان را ، كنند كسب مي

 ،بر اين و علاوهدهد  را افزايش مي اني اجتماعي سازمان، تعهد عاطفي آنپذير مسئوليت هاي اقدام
ها و اقدامات شود كه در جهت برنامهمي آنانر موجب افزايش يا كاهش احتمال بروز رفتارهايي د

هـاي كاركنـان   نتايج نشان داد هرچـه قضـاوت  . استي اجتماعي سازمان پذير مسئوليتمرتبط با 
عملكرد فرانقشـي   ،تر باشد، تعهد عاطفيي اجتماعي سازمان مثبتپذير مسئوليت هاي اقدام دربارة

هاي حاصـل از  يافته. يابدبهبود مي ،نقشي آنها ي اجتماعي و عملكرد درونپذير مسئوليتمرتبط با 
  . همخواني دارد )2014(ولاچس و همكارانش اين مطالعه با نتايج پژوهش 

ي پـذير  مسـئوليت اقدامات  دربارةهاي مثبت كاركنان بر اساس نتايج پژوهش حاضر، قضاوت
ي پـذير  مسـئوليت بهبود عملكرد فرانقشـي مـرتبط بـا     ،افزايش تعهد عاطفياجتماعي سازمان به 

 ،ها بايد توجه داشـته باشـند  سازمان ،در نتيجه. شودميمنجر نقشي آنها  اجتماعي و عملكرد درون
 ايـن  و پردازنـد  آن مـي ارزيابي  به طور مستمر و به كنند ميرا در جامعه رصد  شانكاركنان، اقدامات

كـه   توجـه كننـد   بايـد  هـا بنـابراين سـازمان  . گذارد مي تأثيرها و رفتارهاي آنها نگرش برقضاوت 
تـأثير  چـه مسـائلي    ازي اجتمـاعي سـازمان   پذير مسئوليت هاي اقدام دربارة هاي كاركنانقضاوت

هـاي كاركنـان   قضاوت .گام برداشتها اين قضاوتدر جهت بهبودي  توانمي چگونهو  پذيرد مي
و محيط اجتماعي بيروني سـازمان   اطلاعات و بازخورهاي دريافتي از محيط درون سازمان دربارة
نتايج مثبتي كه اين  گزارشو  ها م اقدا ةمديران با اطلاعات روشن و تفضيلي دربار. گيردمي شكل
 هـا،  ينـدها و نتـايج ايـن اقـدام    اكاركنـان در فر  كـردن و درگير دنبال دارد بهبراي سازمان  ها اقدام
ي را در آنان ايجـاد  رفتار و نگرش مثبت گذارند، ميهاي آنها بر قضاوتكه مثبتي  تأثيربا د نتوان مي
اي اي و مـراوده ها با در نظر داشتن عدالت توزيعي، رويـه توان گفت سازمانطور كلي مي هب. كنند

موضـوع   به ايـن را نسبت هاي كاركنان توانند قضاوتمي ،ي اجتماعيپذير مسئوليت هاي در اقدام
ي پـذير  مسـئوليت  هـاي  نفعان خارجي از اقدام كردن ذي آگاه همچنين. دهند تغييرمثبتي  در جهت

بنابراين كاركنـان   .گذارد برجاي مي مثبتي از سازمان در محيط اجتماعي تصوير ،اجتماعي سازمان
در جهـت  سـازمان را   هـاي  اقـدام  ،دكنن ـ دريافـت مـي  با توجه بـه بـازخور مثبتـي كـه از بيـرون      

  .مثبت ارزيابي خواهند كرد ،ي اجتماعيپذير مسئوليت
بـراي مثـال   . شـود  مطـرح مـي  هاي آينده در ايـن زمينـه   براي پژوهشدر آخر پيشنهادهايي 

ي اجتماعي را در رفتارهاي سازماني پذير مسئوليت هاي اقدام دربارةقضاوت كاركنان  تأثير توان مي
. سـنجيد  ،گرايـي  شـغل  و سازماني، ميـزان مقاومـت در برابـر تغييـر    شهروند  رفتار مانند ،كاركنان

مـرتبط بـا    هـاي  اقـدام  دربـارة  قضـاوت كاركنـان   ةكننـد  بينـي  تـوان عوامـل پـيش   همچنين مي
هاي كاركنان قضاوت پرداخت كه برعواملي  به بررسيو  ارزيابي كردي اجتماعي را پذير مسئوليت
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 دربارةارتباط قضاوت مشتريان  توان همچنين مي .است گذارتأثيرصورت مستقيم يا غيرمستقيم  به
  .كارايي مالي سازمان سنجيد و با وفاداري مشتريان را ي اجتماعيپذير مسئوليت هاي اقدام

نخسـت اينكـه   . دست آمـده اسـت   به بدين شرح هاييمحدوديت طيهاي اين پژوهش يافته
عـي گـردآوري شـدند كـه ايـن عامـل       صورت مقط و به با استفاده از پرسشنامه پژوهشهاي داده

شـود  در اين راستا پيشنهاد مي. كندتر ايجاد ميتر و غنيهاي دقيقمحدوديتي در دستيابي به داده
هايي ماننـد مصـاحبه و مشـاهده نيـز     از روشها منظور گردآوري داده بهبعدي هاي براي پژوهش
هاي كه به سازمانگردد  بازمي هاگردآوري داده آماري براي ةنمون بهمحدوديت دوم . استفاده شود

 كـارگيري  بـه ايـن مطالعـه،    محققـان پيشـنهاد  . بـوده اسـت  محدود صنعتي استان يزد ـ   توليدي
 ،هاي مختلف سازماني در نتـايج  جدانكردن گروه. استهاي ديگر ها و استانسازمان ي ازهاي نمونه

در سـطوح   را توانند نظـر مـديران و كاركنـان   ميپژوهشگران . اين پژوهش است محدوديت سوم
تري به نتايج غنيارزيابي كنند و صورت جداگانه  مختلف سازماني و واحدهاي مختلف سازماني به

 . دست يابند
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