
  
  
  

  
  

  

بررسي تأثير عدالت سازماني بر رفتار شهروندي سازماني كاركنان دانشگاه 
  آزاد اسلامي واحد تبريز

  
  1نادر بهلولي زينابدكتر 

  2يعقوب علوي متين
  3عادل درخشان مهرباني

  چكيده
رفتار شهروندي سازماني مجموعه اي از رفتارهاي داوطلبانه و اختياري است كه بخشي از 

دهد كه بصورت كاملاً داوطلبانه فراتر  فرد نيستند و كاركنان را در وضعيتي قرار ميوظايف رسمي 
اي  شيوه چه با اينكه از عبارتست سازماني عدالت و نمايند عمل خود شغل شرح و از انتظارات وظيفه

با كاركنان رفتار شود كه احساس كنند به صورت عادلانه با آنها رفتار شده است كه شامل ادراك 
ز منصفانه بودن پرداختها و برابري در رويه هاي سازماني و عادلانه بودن رفتارهاي بين شخصي در ا

عدالت سازماني مي تواند نقش بسيار مهمي در توسعه و بهبود رفتار شهروندي . سازمان مي باشد
ن مقاله حاضر تأثير عدالت سازماني بر رفتار شهروندي سازماني كاركنا. سازماني داشته باشد

 نفر از 296نمونه اين تحقيق . دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز را مورد بررسي قرار داده است
دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز بودند كه با روش ) كارمندان و اعضاء هيئت علمي(كاركنان 

روشهاي آماري ضريب همبستگي پيرسون و آزمون . نمونه گيري تصادفي طبقه اي انتخاب شدند
نتايج تحقيق نشان مي دهند كه عدالت . مورد استفاده قرار گرفتند) همزمان(سيون چند متغيري رگر

  .سازماني با هر يك از ابعاد مختلف رفتار شهروندي سازماني رابطه معني داري دارند
   :هاي كليدي واژه

  .زمانيعدالت سازماني، عدالت توزيعي، عدالت رويه اي، عدالت مراوده اي، رفتار شهروندي سا

                                                           
  )na.bohlooli@yahoo.com( عضو هيئت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد بناب استاديار و. 1
   عضو هيئت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريزمربي و. 2
  گرايش منابع انساني كارمند دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريزكارشناسي ارشد مديريت دولتي، . ٣
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  مقدمه
عدالت به عنوان يك نياز اساسي براي زندگي اجتماعي انسانها هميشه در طول 
تاريخ مطرح بوده اسـت و امـروزه بـا توجـه بـه نقـش همـه جانبـه آمـوزش عـالي و            
دانشگاهها در زندگي اجتماعي انسانها نقش عدالت در اين سـازمانها پـيش از پـيش                

ت نمادي از جامعه بوده و تحقـق و اجـراي       دانشگاهها در حقيق  . آشكارتر شده است  
 .باشد عدالت در آن به منزله تحقق عدالت در سطح جامعه مي

هــاي ســازمان، موجــب  عــدالتي و توزيــع غيرمنــصفانه دســتاوردها و ســتاده بــي
شـود، بنـابراين      تضعيف روحيه كاركنان و تنزل روحيه تلاش و فعاليت در آنان مـي            

ري جريان توسعه و پيشرفت سازمان و كاركنان آن         رعايت عدالت، رمز بقاء و پايدا     
  ).17، 1382الواني و پور عزت، (است 

 بـه اينكـه عـدالت سـازماني و رفتـار شـهروندي سـازماني از مهمتـرين                   توجهبا  
هـا   به همـين خـاطر سـازمان   . باشد عوامل تأثيرگذار در نيروي انساني هر سازماني مي 

ربخش در كاركنان خود، دست به اقدامات و        به منظور ايجاد انگيزه فعاليت و كار اث       
زنند، زيرا كه دستيابي به اين امر مهم          هاي تمهيدي زيادي مي     تدابير مديريتي و شيوه   

توجـه بـه ايـن      . در هر سازماني با پيشرفت و نيل به اهداف آن سـازمان ارتبـاط دارد              
  .اشدب موارد در نحوه رفتار و فرآيند عملكرد كاركنان در سازمانها مؤثر مي

به اهميتي كه رفتار شهروندي سـازماني در كـشورهاي پيـشرفته، بـه دليـل                نظر  
تأثير اين گونه رفتارهاي كاركنان بر عملكرد سازمان، اثربخـشي سـازمان، موفقيـت              

از آن برخـوردار  ... سازمان، رضايت مشتري، وفاداري مشتري و كيفيت خـدمات و           
ود آمـدن چنـين رفتارهـايي در        است، لازم است اقدامات سازماني كه موجـب بوج ـ        

با كمي تأمل بر تحقيقات انجـام گرفتـه بـر روي             .كاركنان مي شوند شناسايي شوند    
رفتار شهروندي سازماني متوجه خواهيم شـد، عـدالت سـازماني بـه عنـوان يكـي از                  
عوامل موجب رفتار شهروندي سازماني مـورد كـم مهـري قـرار گرفتـه و شـايد در                   
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الت در ايجاد چنين رفتارهـايي اشـاره شـده باشـد ولـي              بعضي تحقيقات به نقش عد    
تاكنون پژوهشي در مورد اين كه تأثٌير عدالت بر هر يك از ابعـاد رفتـار شـهروندي                  

همچنـين بـا خـاطر نـشان         .سازماني در كاركنان يك مؤسسه، صورت نگرفته اسـت        
سازي اين موضوع كه اكثـر تحقيقـات صـورت گرفتـه در زمينـه رفتـار شـهروندي                   

اني در سازمانهاي خارجي با فرهنگ خاص خود بوده، لزوم انجام اين تحقيـق               سازم
  .در سازمانهاي داخلي با فرهنگ ملي خود دليلي است بر ضرورت انجام اين تحقيق

اين پژوهش از اين نظر مي تواند براي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريـز مفيـد        
هش در زمينـه عـدالت      باشد كـه بـه عنـوان برداشـتن گـامي در جهـت كمبـود پـژو                 

سازماني و رفتار شهروندي سازماني باشد و نتايج آن مي تواند به عنوان ايجـاد يـك       
پايه تحقيقاتي مديريت براي مراكز آموزش عالي و ساير دانـشگاهها باشـد و ضـمن                
رعايت عدالت سازماني، زمينه ارتقاء رفتار شهروندي سـازماني و عوامـل مـرتبط بـا                

  .ده هاي جديد براي دانشگاهها فراهم آورآن را با ارائه نظري
جانبـة   بطور كلي با پيشرفت علم و فناوري كه زيربناي توسعة اقتصادي و همـه               

شود و نقش مؤثري كـه نيـروي انـساني در رونـد توسـعه                 محسوب مي  بشريجوامع  
ها دارند و تحقق اهداف، آرمانها و وظايف مراكز آمـوزش عـالي بـه طـور                  دانشگاه

اه آزاد اسلامي واحد تبريز بـه طـور اخـص در گـرو رفتـار شـهروندي                  اعم و دانشگ  
بـا توجـه بـه      .  باشـد  سازماني بالاي كاركنان در راستاي تحقق اهداف سـازماني مـي          

تازگي موضوع حاضر و كاربرد نتايج حاصله از آن در دانـشگاه آزاد واحـد تبريـز،                 
مورد بررسي   نيتأثير عدالت سازماني بر رفتار شهروندني سازما      ضرورت دارد   

  .و تجزيه و تحليل قرار گيرد
. درادامه به چند تحقيق انجام گرفته در داخل و خارج كشور اشـاره مـي شـود                

 به بررسي رابطه خشنودي شغلي با رفتـار         ي پژوهش يط) 1380(همكاران   وشكركن  
مدني سازماني و عملكرد شغلي در كاركنان برخي از كارخانه هاي اهـواز را مـورد                

 سـازماني و    دنيقرار دادند و دراين پژوهش رابطه خشنودي شغلي با رفتار م ـ          مطالعه  
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 طبـق  .هـاي اهـواز بررسـي گرديـد      عملكرد  شغلي در كاركنان برخـي از كارخانـه  
فرضيه هاي تحقيق خشنودي با رفتار مدني و عملكرد شغلي كاركنان كارخانه هـاي              

 رفتار مـدني از رابطـه آن بـا          اهواز رابطه مثبت دارد و اينكه رابطه خشنودي شغلي با         
 نفـر از كاركنـان كارخانـه هـاي          400نمونه ايـن تحقيـق      . عملكرد شغلي قويتر است   

روشـهاي  .  طبقـه اي انتخـاب شـدند   تـصادفي گيـري   اهواز بودند كه بـا روش نمونـه     
اي براي تحليـل    آماري ضريب همبستگي ساده و رگرسيون چندگانه با روش مرحله         

نتايج تحقيق نشان مي دهند كه بين خشنودي         .رار گرفته است  ها مورد استفاده ق    داده
 بــالا و بــا ثبــاتي وجــود دارد ارشــغلي و رفتــار مــدني ســازماني همبــستگي معنــي د 

)75/0=r1   54/0 و=r2 .(          ضرايب همبستگي ساده معني دار بين مولفه هاي پنجگانـه
تـا  13/0بـين   ) 2(و پنج جزو رفتار مدني      ) 1(خشنودي شغلي و پنج جزو رفتار مدني        

 ضريب به سطح معنـي داري       4 ضريب همبستگي تنها     72از  . دامنه تغيير داشتند  61/0
ضرايب همبستگي چند متغيري مولفه هاي خشنودي شـغلي بـه روش            . دندنرسيده بو 

.  هـستند   =R 60/0 و =R 64/0ا  به ترتيب، ب ـ  ) 2(و  ) 1(مدني كلي   اي با رفتار     مرحله
 بـين خـشنودي شـغلي كلـي و عملكـرد شـغلي              علاوه بر آن، رابطه بـه دسـت آمـده         

و براساس خود ارزشيابي    ) =14/0r(براساس گزارش درجه بندي عملكرد كاركنان       
)16/0r= (ضريب همبستگي ساده بين خـشنودي شـغلي كلـي و مولفـه              12از  . است 

هاي پنجگانه آن و دو نوع عملكرد شغلي، گزارش درجه بندي كاركنان و عملكرد              
تـرين   اند كه پايين    ضريب همبستگي در پايين معني دار شده       7ي،  شغلي خود ارزشياب  

ضـرايب همبـستگي چنـد متغيـري        .  هستند =32/0rها   و بالاترين آن   =09/0r آن ها   
مولفه هاي خشنودي به روش مرحله اي با دو نـوع عملكـرد شـغلي فـوق الـذكر بـه                     

حقيق با يافتـه    نتايج به دست آمده از اين ت      .  هستند  =R2 17/0  و =R1 35/0 ترتيب
) 1382(نعـامي و شـكركن      . هاي تحقيقات انجام شده در خارج از كشور هماهنگند        
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 نفـر از كاركنـان يـك كارخانـه در اهـواز بـه نـشان                 268در پژوهشي ديگر بر روي      
 و  1اسـكول . دادند كه عدالت سازماني بـا خـشنودي شـغلي رابطـه معنـي داري دارد               

بـين عـدالت سـازماني و       ) 1992 (3بگلـن و  ) 1993( و همكـاران     2همكاران، آكهول 
) 1380(نعـامي و همكـاران      . داري گزارش كردند    خشنودي شغلي رابطه مثبت معني    

داري بدســت آوردنــد  بــت معنــيبــين خــشنودي شــغلي و عملكــرد شــغلي رابطــه مث
هاي عدالت و عملكرد  بين مكانيزم) 2002( و كروپانزانو 4راپ). 48،  1387اسدي،  (

هايي كه منجر به مشكل       به عبارت ديگر، مكانيزم   . بدست آوردند داري    ارتباط معني 
 و همكـاران    5آري .دهنـد   شـوند عملكـرد شـغلي را كـاهش مـي            در محيط كـار مـي     

اي   گيـري بـا عـدالت رويـه         در پژوهشي نـشان دادنـد مـشاركت در تـصميم          ) 2004(
دالت همچنـين ع ـ  . هاي سـازماني ارتبـاط منفـي دارد         ارتباط مثبتي دارد اما با سياست     

بين عدالت سازماني و عملكـرد ارتبـاط   . هاي سازماني مرتبط نبود     اي با سياست    رويه
نشان دادند كه عدالت ) 2006( و همكاران 6كالكويت .داري بدست آمد مثبت معني 

در سازمان تـأثير مثبتـي     اي، توزيعي و تعاملي بر عملكرد شغلي و رفتار توليدي             رويه
نشان داد كه بين رفتار مدني ) 2005 (7دي و كارول). 48، 1387اسدي، (گذارند  مي

نيـز نـشان    ) 2005 (8دالال. سازماني و رفتار منجر به توليد ارتباط مثبتـي وجـود دارد           
دي . داد كه بين رفتار مدني سازماني و رفتار منجر به توليد ارتباط مثبتي وجود دارد              

 رفتار مدني سـازمان     نشان دادند كه ساختار سازماني بر     ) 2006( و همكاران    9گروت
هاي فرهنگي با عملكرد نقشي       نشان داد كه ارزش   ) 2006 (10كوهن. گذارد  تأثير مي 

                                                           
1 . School 
2 . Akhol 
3 . Beglen 
4 . Rupp 
5 . Aryee & et al 
6 . Colquitt & et al 
7 . Day & Carroll 
8 . Dalal 
9 . DeGroot & et al 
10 . Cohen 
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 درصـد عملكردشـغلي و رفتـار مـدني          16. و رفتار مدني سازمان ارتبـاط قـوي دارد        
 و همكـاران    1بـاچراچ . هاي فرهنگـي تبيـين شـد        سازماني از طريق تعهدات و ارزش     

هاي عملكـرد ارتبـاط    فتار مدني سازماني و ارزيابي    بدست آوردند كه بين ر    ) 2006(
هاي مرتبط با عملكـرد را        به عبارت ديگر، رفتار مدني سازماني ارزيابي      . وجود دارد 

آنها نشان دادند كه ارتباط بين كمك كردن و عملكرد          . دهد  در سازمان افزايش مي   
  ).16، 1387زكياني، (گروهي بستگي به رفتار مدني در سازمان دارد 

.  بالاترين ارزش انساني و گوهري گرانبها در تحقق حقـوق بـشر اسـت              عدالت
عدالت در زمره زيباترين و مقدس ترين واژه هاي تمدن بشري محسوب گرديـده و    
از جمله مفاهيمي است كه عقل جمعي همه افـراد آن را نيكـو شـمرده و تحقـق آن                    

). 96،  1380زت،  پورع(تها محسوب مي گردد     پايه مشروعيت و ضرورت ايجاد دول     
اسـتمرار حـضور    . عدالت از جمله عوامل حياتي هر نوع مـشاركت اجتمـاعي اسـت            

 به نحوه ادراك آنها از نحوه و ميـزان رعايـت انـصاف و               گروههاداوطلبانه افراد در    
هر چه اعضاي يك گروه يـا يـك سيـستم اجتمـاعي ادراكـي               . عدالت بستگي دارد  

ند، تعهد بيشتري براي مشاركت و حفظ توسعه        عادلانه از رفتار آن سيستم داشته باش      
 با نگـاهي بـه اطـراف خـود بـه راحتـي مـي تـوان                  ).48،  1382پورعزت،  (آن دارند   

بطوريكـه هـيچ انـساني هـر چنـد خـودش            . دريافت كه افراد ذاتاً دوسـتدار عدالتنـد       
 .در يك نياز طبيعي دارد     ريشه علاقه اين .كند نمي را انكار  موضوع اين باشد، ستمكار
و  باشـد  مي آنها ارضاي و كسب پي در همواره كه است متعددي نيازهاي داراي انسان

تواننـد در مـورد بـرآورده        عدالت همان استانداردهايي است كه افراد بوسيله آن مي        
. )Folger & Cropanzano, 1998, 10( شدن نيازهايشان در محيط طبيعـي قـضاوت كننـد   

ي ــ ــرين صــفت  ــه فاضــله برشــمرده و آن را افلاطــون عــدالت را برجــسته ت ك مدين
هماهنگ كننده سه صفت ديگر يعني حكمت، شـجاعت و خويـشتن داري معرفـي               

                                                           
1 . Bachrah & et al 
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به اعتقاد ارسطو، فضيلت اين سعادت راسـتين آدمـي          ). 55،  1376خاتمي،  (مي كند   
از ديدگاه فارابي وجود عـدالت      . در بالاترين وجه خود در عدالت متجلي مي گردد        

شأت گرفته از عـدل الهـي اسـت، پايـداري و اسـتقامت در               در سرتاسر عالم هستي ن    
امور بر اساس حق و موازين آن اعتدال را مي رساند و بر همين مبنـا برخـي از فقهـا                     
عدالت را استقامت بر شريعت دانسته بدين سبب كه در اسـتقامت تأكيـد بـر فقـدان                  

ابه صفت و   از منظر قرآن، عدل به مث     ). 457،  1380جمشيدي،  (افراط و تفريط است     
ملكه اي انساني و اجتماعي ريشه در فطرت انسان دارد و ايـن همـان حقيقتـي اسـت           

جمـشيدي،  (كه انسان آن را در ذات خـود يافتـه و فطـرتش بـدان حكـم مـي كنـد                      
مطالعـات عـدالت در سـازمانها داده هــاي اوليـه خـود را از تحقيقــات       ).458، 1380
ته است ولي بلوغ اين مطالعات از سال  روي مفهوم برابري گرف1965 در سال 1آدامز
 به بعد اتفاق افتاده است و اخيراً به نظر مي رسد كه علاقـه منـدي بـه عـدالت                     1990

سازماني شـهرت و محبوبيـت زيـادي يافتـه و در مطالعـات فراتحليـل بـه اوج خـود                     
عدالت سازماني يعني اينكه بـه چـه        ). 40،  1387قلي پور و پيران نژاد،      (رسيده است   

ه اي با كاركنان رفتار شود تا احساس كنند بصورت عادلانه با آنهـا رفتـار شـده                  شيو
عدالت اولين عامل سلامتي سازمانها محسوب مـي شـود و متخصـصان علـوم               . است

اجتماعي از مدتها پيش به اهميـت عـدالت سـازماني بـه عنـوان پايـه و اسـاس بـراي                    
عـدالت   .پـي بـرده انـد     اثربخشي فرآيندهاي سازماني و خـشنودي شـغلي كاركنـان           

هـاي    سازماني متغيري است كه به توصيف عدالت كه بـه طـور مـستقيم بـا موقعيـت                 
شـود كـه بايـد بـا چـه            در عدالت سازماني مطرح مـي     . پردازد  شغلي ارتباط دارد، مي   

هايي با كاركنان رفتار شود تا احساس كنند به صـورت عادلانـه بـا آنهـا رفتـار                     شيوه
باشـد   اي و تعامـل مـي   شـامل سـه حيطـه تـوزيعي، رويـه     عدالت سـازمان   . شده است 

موضـوع ديگـري كـه در حـوزه مطالعـات عـدالت              ).80،  1384شكركن و نعامي،    (

                                                           
1. Adams  
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ســازماني بــه آن پرداختــه شــده اســت، انــواع عــدالت در ســازمانها، پــيش شــرطها و 
با توجه به اينكه عدالت يك مفهوم چندوجهي و گسترده است           . پيامدهاي آن است  

 ها و شاخه هـاي مختلـف داراي يـك مفهـوم فلـسفي و بـه معنـاي عـدم                      و در رشته  
بنابراين در تحقيق حاضـر عـدالت سـازماني         . تبعيض و رعايت منصفانهء تفاوتهاست    

  .در سه بعد مورد بررسي قرار گرفته است
 به عادلانه بـودن پيامـدهاي شـغلي متفـاوت از جملـه درآمـد،                :عدالت توزيعي 

بـه خـاطر   ). 58، 1383شـكركن،  ( شـغلي اشـاره دارد      هـاي   برنامه شغلي و مـسئوليت    
هاي شناختي، عـاطفي   تأكيد عدالت توزيعي روي پيامدها اين نوع عدالت با واكنش  

بنـابراين وقتـي كـه يـك پيامـد بـه خـصوص              . و رفتاري مـرتبط دانـسته شـده اسـت         
ي خـشم،     ماننـد تجربـه   ( هـاي شـخص       شـود، بايـد روي هيجـان        ناعادلانه درك مي  

 ها و پيامدهاي خـود يـا    مانند تحريف درون داده( ها  ، شناخت)ر يا گناه  شادي، غرو 
هنگامي كه كاركنان يـك سـازمان در مـورد          . و رفتارهايشان تأثير بگذارد   ) ديگران

ميزاني كه پيامدها مناسب، درست و اخلاقـي هـستند، قـضاوت مـي كننـد در واقـع                   
ــازمان را مــورد داوري       ــزان رعايــت عــدالت تــوزيعي در س ــي دهنــد  مي        قــرار م

)Folger & Cropanzano, 1998, 24(. بـر درجـه   يعي عـدالت تـوز  گر،ي ديانيبه ب 
 با  سهي سازمان ، در مقا    ي و ستاده ها   امدهاي پ عيانصاف ادراك شده در خصوص توز     

عـدالت تـوزيعي   ). Lambert, 2003,3( كاركنان اشاره دارد يعملكرد و آورده ها
افراد به آنچه با خود بـه سـازمان آورده        .  قرار مي گيرد   در اصل بر مبناي اصل مبادله     

زكيـاني، شـعله،    (اند به منزله مبادله اي در قبال آنچه دريافت كرده اند، مـي نگرنـد                
 عيــ عــدالت در توزتيــ رعازانيــ ادراك فــرد از مانگريــ بيعي تــوزعــدالت ).1387
ها را بـا عملكـرد    كه افراد پاداش  ي حد گري د انيبه ب .  و منابع و پاداشهاست    صهايتخص

  ).  43، 1384، انيرضائ (ندي گويعيدانند، عدالت توز يمرتبط م
هاي مورد استفاده براي تعيين پيامـدهاي     شيوهبودن به عادلانه    :اي  عدالت رويه 
 ي هـا زمـان    هي ـ دهنـد رو   ي نشان م  قاتيتحق). 58،  1383شكركن،  (شغلي اشاره دارد    
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 و ي بدون در نظر گـرفتن منـافع شخـص    شوند كه به طور ثابت و يمنصفانه ادراك م  
 ي سـازمان  يهـا    به كـار گرفتـه شـوند و علائـق همـه بخـش              قي اطلاعات دق  يبر مبنا 

 تي ـ رعا زي ـ ن ي اخلاق ـ يمشاركت كننده، در نظر گرفته شده و استاندارها و هنجارها         
 كــه كاركنــان اعتقــاد دارنــد كــه     يي ســازمانهار د.)Lambert,2003,4(دگردنــ

 ي تعهـد كمتـر    انـشان ي ناعادلانه است، نـسبت بـه كارفرما       يري گ مي تصم يفراگردها
 شي تـرك خـدمت افـزا   ي آنها بـرا  تي نموده، قصد و ن    يشتري ب ينشان داده كم كار   

         مـشاهده  يكمتـر  زاني ـم بـه  يسـازمان  يتبع ـ يرفتارهـا  و افتـه ي كاهش عملكرد ابدي يم

ــود يمــ ــصفانهريغ ادراك نيــا). Folger & Cropanzano,1998,26(ش ــودن من        ب

 عادلانـه منجـر بـه رنجـش و خـشم            ري ـ غ ي امـدها ي از پ  شتري تواند ب  ي م يها، حت  هيرو
 هـا بـه   هي ـواكنش افراد جامعه نـسبت بـه رو   .)Lambert, 2003, 3(كاركنان گردد 

 نظـر  از راي ـ دارد ز ي آنهـا، بـستگ    ي واقع ـ تي ـ ها، نـه ماه    هي ادراكشان از رو   يچگونگ
 كنند بلكه بر اساس ادراك خـود        ي ها رفتار نم   تي انسانها بر اساس واقع    يروانشناخت

بطـوركلي تحقيقـات     ).49،  1384،  انيرضـائ (  دهنـد  ي ها واكنش نشان م ـ    تياز واقع 
نشان مي دهد كه رويه هايي در نظر افراد منصفانه درك مي گردد كه به آنان اجازه      

يرگـذار  اظهار نظر كنند حتي در صورتيكه اين اظهـار نظرهـا نتواننـد بـر پيامـدها تأث                 
باشند و رويه هاي منصفانه باعـث مـي شـود كـه افـراد هنگـام مواجـه بـا پيامـدهاي                       

  ).Dowall, 2004, 829(نامطلوب، احساس رضايت بيشتري نمايند
 فـرد شـاغل     كي ـ شود كه به     ي به برخورد عادلانه اطلاق م     :  مراوده اي  عدالت

در واقـع   . )59 ، 1383 ، شـكركن   (ديآ يعمل م ب شده بيتصو يرسم يروشها قالب در
هايي از فرآيند ارتباطات از قبيل ادب، صداقت و احترام بـين           اي جنبه  عدالت مراوده 

). Cohen-charash & Spector, 2001, 278(گيـرد   منبع و دريافت كننـده را دربرمـي  
  : دو عامل در درك عدالت مراوده اي نقش كليدي بر عهده دارند

ط به تخصيص منابع بطور واضح و  تشريح دلايل اصلي تصميمات مربو)الف
  .روشن و به ميزان كافي براي افراد
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  . رفتار احترام آميز افراد مسئول اجراي تصميمات با افراد تحت تأثير تصميمات)ب
 تيري مـد  ندگاني نما ي فرد ني توسط رفتار ب   مراوده اي  عدالت   نكهيبا توجه به ا   

 و  ي، شـناخت  ي رفتـار  ي هـا   نوع عدالت با واكنش    ني رسد ا  ي شود به نظر م    ي م نييتع
 . منبع عدالت مـرتبط باشـد      اي مي سرپرست مستق  يعني ندگاني نما ني نسبت به ا   يعاطف
 شـود او    ي م ـ ين ـي ب شي كند پ  ي م ك را در  ي عدالت ي كارمند ب  كي كه   ي وقت نيبنابر ا 

 عكـس العمـل نـشان      ي از كـل سـازمان بـه طـور منف ـ          شتري ب سرپرست خود در مقابل   
 اش نـسبت    ي عكس العمل منف ـ   ي ا هي عدالت رو  يدلها كه م  يدر صورت . خواهد داد 

 نـسبت بـه   ي عكس العمل منف ـيعي عدالت توزهيدر نظر  است وشتريبه كل سازمان ب  
 نسبت  ي رسد كارمند تعهد كمتر    ي وجود به نظر م    ني است با ا   شتري بخصوص ب  امديپ

 را در   يشتري ب ي منف يبه سرپرستش خواهد داشت تا نسبت به كل سازمان و نگرشها          
در كـل وقتـي كاركنـان و اعـضاي سـازمان احـساس اجحـاف و            . كند دايقابل او پ  م

  : تبعيض در سازمان بكنند به گونه هاي زير اقدام مي كنند
 از ميزان فعاليت خود مي كاهند يا ميزان مصرف خود و ديگران را مخدوش يا -

  .مختل مي كنند
 .كاري كنند به گونه اي رفتار مي كنند كه ديگران را تشويق به كم -

 .و بازدهي ها بكاهند) داده ها( مي كوشند تا از ميزان مصرف خود -

 . سازمان را ترك مي كنند-

 . مرجع يا آنچه را شخص خود را با آن مقايسه مي كنند، تغيير مي دهند-

 و همكـارانش در     1واژه رفتار شهروندي سازماني را  بـراي اولـين بـار اورگـان             
 با تمايز قائل    2نبل از آنها افرادي همچون كتز و كا       ه ق  بكار گرفتند گرچ   1983سال  

شدن بين عملكرد نقش و رفتارهاي نوآورانه و خودجـوش در دهـه هفتـاد و هـشتاد              
 1938ميلادي و نيز قبل از آنها چستربارنارد با بيان مفهوم تمايل به همكاري در سال     

                                                           
1 . Organ 
2 . Katz & Kahn 
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ارگـان  . )Podsakoff, p. et al., 2000, 513(ميلادي به ايـن موضـوع توجـه نمـود     
معتقد است رفتار شهروندي سازماني، رفتار فردي و داوطلبانه است كـه مـستقيماً بـه         

هاي رسمي پاداش در سازمان طراحي نشده اسـت، امـا بـا وجـود ايـن                  وسيله سيستم 
). Appelbaum, 2004, 17( شود سازماني مي عملكرد كارآيي و باعث ارتقاء اثربخشي

 است كه، رفتار شهروندي سازماني بايد يك نوع  رفتـار            تعريف مطروحه بيانگر اين   
داوطلبانه و اختياري باشد نه يك وظيفه از پيش تعيين شده و نـه بخـشي از وظـايف                   

رفتاري است كه بطور مـستقيم پـاداش داده نمـي شـود و يـا از طريـق                   رسمي فرد و    
فراتـر از   يك نوع رفتاري است     . ساختار رسمي سازماني مورد تقدير قرار نمي گيرد       

كـه بـراي موفقيـت      سمي براي كاركنان تجويز كرده است       آنچه كه سازمان بطور ر    
  ). 81، 1387صنوبري،  (سازمان و عملكرد سازمان مهم است 

  معتقد است رفتار شهروندي سازماني به سه شـكل در سـازمان ظـاهر                1گراهام
  :مي شود

ت سازماني كه شكل قبول اهميت و ضرورت قوانين و مقررا: 2طاعت سازمانيا )1
اين واژه توصيف كننده رفتارهايي .دهنده و اداره كننده ساختار سازماني هستند

است كه ضرورت و مطلوبيتشان شناسايي و در ساختار معقولي از نظم و مقررات 
شاخصهاي اطاعت سازماني رفتارهايي نظير احترام به قوانين . پذيرفته شده اند

امل و انجام دادن مسئوليتها با توجه به منافع سازماني، انجام وظايف بطور ك
  .انساني است

اطاعت و پيروي از مديران و رهبران سازمان و انجام  :3سازمانيوفاداري  )2
وظايف محوله از طريق مشاركت با افراد جهت كسب حسن شهرت براي 

اين وفاداري به سازمان از وفاداري به خود، ساير افراد و واحدها و . سازمان

                                                           
1 . Graham 
2. Organizational Obedience 
3. Organizational Loyalty 
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شهاي سازماني متفاوت است و بيان كننده ميزان فداكاري كاركنان در راه بخ
  . منافع سازماني و حمايت و دفاع از سازمان است

مشاركت فعالانه و دلسوزانه در اداره امور سازمان و  :1مشاركت سازماني)3
 اين واژه با درگير بودن در اداره سازمان ظهور . پذيرفتن ديدگاههاي مخالف

 كه از آن جمله مي توان به حضور در جلسات، به اشتراك گذاشتن مي يابد
  عقايد خود با ديگران و آگاهي به مسائل جاري سازمان، اشاره كرد

)Bienstock, 2003, 361 .(  
با وجود رشد فزاينده علاقـه بـه رفتارشـهروندي سـازماني، مـرور ادبيـات ايـن                  

البتـه  دهـد كـه        نشان مي  ازماني را ار شهروندي س  تحوزه فقدان اجماع درباره ابعاد رف     
زمينـه نـوع    بـا بررسـي هـاي زيـاد در           .بين اين ابعاد همپوشـاني زيـادي وجـود دارد         

دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريـز، مـشاوره بـا مـديران و             فرهنگ سازماني حاكم بر     
 تحقيق حاضر از الگوي ارائه شـده توسـط          درصاحبنظران شاغل در سازمان مربوطه      

  .ده خواهد شدارگان استفا
  : ارگان پنج بعد زير را به عنوان ابعاد رفتار شهروندي سازماني بيان كرد

به كار و تلاش فراتر از الزامات رسمي سازمان، وظيفه شناسي : 2نوع دوستي )1
گويند و شامل رفتارهايي است كه به فرد اجازه مي دهد در حدي بالاتر از 

. زايش اعتماد در بين كاركنان مي شودانتظار وظايفش را انجام دهد و باعش اف
به عنوان مثال فرد ناهار خوردن خويش را طول نمي دهد يا اينكه سر وقت در 
محيط كارش حاضر مي شود و جز در موارد ضروري كارش را تعطيل نمي كند 

معتقد است كه افرادي كه داراي رفتار شهروندي بالايي ) 1988(ارگان ... . و 
رايط هم به كار خويش ادامه مي دهند كه اين نشان از هستند در بدترين ش

بعد وظيفه شناسي حالتي است كه در آن اعضاي  .وظيفه شناسي بالاي آنان است

                                                           
1. Organizational Participation 
2. Conscientiousness  
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سازمان رفتار هاي خاصي انجام مي دهند و فراتر از حداقل سطح وظيفهء 
  ).57، 1386اسلامي و سيار، (موردنياز براي انجام آن كار فعاليت مي نمايند 

به رفتار ياري دهندهء افراد بصورت كاملاً داوطلبانه و به منظور : 1دوستينوع ) 2
كمك به همكاران، نوع دوستي گويند و به رفتارهاي مفيد و سودبخشي از قبيل 
ايجاد صميميت، همدلي و دلسوزي ميان همكاران اشاره دارد كه خواه به شكل 

 لات كاري هستند كمك مستقيم و يا غيرمستقيم به كاركناني كه داراي مشك
، ابعاد نوع 2البته برخي از صاحبنظران رفتار شهروندي مثل پودساكف. مي كنند

دوستي و وظيفه شناسي را در يك طبقه قرار مي دهند و از آنها به عنوان 
  ). 57، 1386سيار، و اسلامي  (ياد مي كنند» 3رفتارهاي كمكي«

اركت فعال و مسئولانه افراد در رفتارهايي كه حاكي از مش: 4 شهرونديفضيلت) 3
حين انجام وظيفه، و بطور كلي حساسيت بالا نسبت به حيات سازمان و كارهايي 

اين رفتارها مي تواند شامل پيشنهاد . كه موجب افزايش وجهه سازمان مي شود
در مورد اينكه چگونه سازمان مي تواند كارآيي اش را ارتقاء دهد يا اينكه 

فوق برنامه و حمايت از طرحهاي توسعه و تغييرات در حضور در فعاليتهاي 
سازمان و افزايش اطلاعات در مورد سازمان براي آگاهي دادن به ديگران 

يك بر اين اساس  ). Organ, 1988, 15 (وكارهايي از اين دست، مي باشد
شهروند سازماني خوب نه تنها بايد از مباحث روز سازمان آگاه باشد بلكه بايد 

  .آن اظهار نظر كند و در حل آنها نيز مشاركت فعالانه داشته باشددرباره 
رفتارهايي كه به صبر و شكيبايي در برابر موقعيتهاي مطلوب و : 5جوانمردي) 4

مساعد، بدون اعتراض، نارضايتي و گله مندي اشاره دارد و كاركنان با رفتار 

                                                           
1 . Humanism 
2 . Podsakoff 
3 . Helping Behavior 
4. Civil virtue  
5. Sportmanship  
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 سازمان كاهش جوانمردي از شكايت كردن ها، عيب جويي و ايراد گيري را در
  وهويدا(مي دهند و بيشتر وقت خود را صرف فعاليتهاي سازماني مي كنند 

وجدان كاري، يكي از حوزه هاي وجدان انسان كه در ). 105، 1388نادري، 
سايه اخلاق كاري نمايانگر مي شود و مرز بين صحيح و ناصحيح را مشخص مي 

زماني، وقت شناسي و پايين كند و بطور كلي به اطاعت از قوانين و مقررات سا
ترين حد غيبت از سازمان دلالت دارد و وضعيتي كه افراد سازمان در مشاغل 

  .خود سعي دارند كارهاي محوله را به بهترين نحو، بطور دقيق انجام دهند
اين بعد نشان دهنده نحوه رفتار افراد با همكاران، سرپرستان و : 1احترام و تكريم) 5

ت در اين حالت كاركنان تلاش مي كنند گامهاي ضروري مخاطبان سازمان اس
را به منظور پيشگيري از وقوع مشكلات كاري همكاران خود در واحد سازماني 
بردارند و جلسات مشاوره مابين مديران و كاركنان به منظور پيشگيري از وقوع 

 اي رفتارهاي مؤدبانه ).Castor & et al., 2004, 30(مشكلات كاري برگزار كنند 
     كه مانع از ايجاد مشكل و مسأله در محيط كار و يا  مشورت پيش از اقدام 

افرادي كه در سازمان با احترام و تكريم با ديگران رفتار مي كنند  و مي شود
ارگان بعد ). Podsakoff, et al., 2000, 514(داراي رفتار شهروندي مترقي هستند 

د كه ممكن است هر پنچ بعد رفتار از برشمردن اين ابعاد، يادآوري مي كن
شهروندي بطور همزمان در سازمان نمايان نشود يا اينكه ممكن است فردي كه 
داراي فضيلت شهروندي بالاست همواره نوع دوست نباشد يا اينكه برخي از اين 
ابعاد ممكن است اهرم فشاري براي سرپرستان و مديران سازمان باشد و بدين 

  . مديران و براي ارتقاء و پاداش تأثير بگذارندترتيب بر تصميم گيري
 به نقش فزاينده سازمانها در زندگي اجتماعي، نقش عدالت در           توجهامروزه با   

به همين دليل امـروزه عـدالت سـازماني بـه           . سازمانها بيش از پيش روشن شده است      

                                                           
1. Courtesy  
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 مانند ساير متغيرهاي مهم در رفتـار سـازماني نظيـر تعهـد سـازماني، رضـايت شـغلي                  
مـديران در سـازمانهاي امـروزي       . جايگاه خاصي در متون مديريت را دارا مي باشـد         

نمي توانند به اين موضوع بي تفاوت باشند چرا كه عدالت بـه ماننـد سـاير نيازهـاي                   
انساني به عنوان يك نياز مطرح بوده و مي باشد و اگر مديران بـه دنبـال پيـشرفت و                    

ستند بايستي بتوانند عدالت را  در سـازمان         افزايش كارآيي و اثربخشي در سازمان ه      
بنابر اين در تحقيق حاضر با در نظرگرفتن عدالت سازماني بـه عنـوان          . بوجود آورند 

متغير مستقل و رفتار شهروندي سازماني به عنوان متغير وابسته، اهداف ما تعيين تأثير              
لت عــدالت ســازماني بــر هــر يــك از ابعــاد وظيفــه شناســي و نــوع دوســتي و فــضي  

شهروندي و جوانمردي و احترام و تكـريم كاركنـان دانـشگاه آزاد اسـلامي واحـد                 
تبريز و اينكه بين ميزان تأثير عدالت سازماني بر هر يـك از ابعـاد رفتـار شـهروندي                   
سازماني كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز تفاوت معني داري وجود دارد،            

  .مي باشند
  ابزار و روشها

 و روش انجـام     بر اساس هدف، از نـوع تحقيقـات كـاربردي اسـت           اين تحقيق   
. تحقيق نيز بصورت پيمايشي بوده كه از اين جهت قابليت تعميم نتايج آن بهتر است        

و از لحاظ روابط بين     بر اساس ماهيت و روش انجام كار        روش تحقيق اين پژوهش،     
 پــژوهش،  در ايــن. اســتهمبــستگياز نــوع تحقيقــات متغيرهــاي مــستقل و وابــسته 

و رفتـار شـهروندي سـازماني بـه         ) مـستقل (بـين     عدالت سازماني به عنوان متغير پيش     
  .در نظر گرفته شده است) وابسته(عنوان متغير ملاك 

كارمنـدان  (در تحقيق حاضر، جامعه آماري مورد بررسي شامل كليه كاركنان            
 88-89لي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز در سال  تحـصي    ) و اعضاي هيأت علمي   

 كـوكران بـراي نمونـه گيـري در پـژوهش حاضـر از فرمـول               ). N=1287(باشـد     مي
  :استفاده شده است كه در آن
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( ) 22

2

1 PqtdN
pqNtn
+−

=  
  

  N = 1287تعداد كل جامعه آماري 
      p= 5/0احتمال وجود صفت مشترك 

      q= 5/0احتمال عدم وجود صفت مشترك 
                                          d= 05/0) نصف فاصله اطمينان(بولدقت احتمالي مطلوب يا خطاي قابل ق

  t= 96/1 درصد 95درجه يا ضريب اطمينان 
 نفر از كاركنان شامل كارمنـدان و اعـضاي هيئـت    296نمونه اين تحقيق شامل     

 باشد كه به روش نمونه گيري تصادفي طبقـه اي           علمي اعم از زن و مرد دانشگاه مي       
با توجه بـه ايـن كـه تحقيـق از نـوع همبـستگي               . از ميان جامعه تحقيق انتخاب شدند     

امـا در مطالعـه حاضـر       .   نفر است   30است و تعداد نمونه در چنين تحقيقاتي حداقل         
و نهايتـاً داده هـاي   .  نفـر انتخـاب شـدند   296براي افزايش اعتبار بيروني تعداد نمونه  

  . شد spssمتغيرها وارد برنامه  نفر جهت بررسي 296بدست آمده از  
در تحقيق حاضر براي جمع آوري اطلاعات از پرسشنامه اي كه در سه قسمت              

سؤالاتي است كـه ويژگيهـاي فـردي،        بخش اول آن شامل     : بوده استفاده شده است   
از جمله اين خصوصيات سـن،      . شغلي و اجتماعي فرد را مورد ارزيابي قرار مي دهد         

ه خـدمت، نـوع شـغل و وضـعيت اسـتخدامي، سـطح              جنس، وضـعيت تأهـل، سـابق      
در بخش دوم پرسشنامه در مورد عـدالت سـازماني اسـت             .مي باشد ... تحصيلات و   

توسـط شـكركن و نعـامي       و  ساخته شده اسـت     ) 1993(توسط تيهوف و مورمن     كه  
 ماده و سه خرده مقياس عـدالت   26ترجمه و ويراستاري شده است و شامل        ) 1380(

پرسـشنامه رفتـار    :  بخـش سـوم    .باشـد   اي و عدالت تعاملي مـي       ويهتوزيعي، عدالت ر  
سـاخته  ) 1991(به وسيله پودساكف، مكنزي، مورمن و فيتـر         شهروندي سازماني كه    

شده است و براي اولين بار توسط شكركن و همكاران ترجمه شده و در اين تحقيق              
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 حيطه مربوط   5  ماده است و   35اين پرسشنامه حاوي    . مورد استفاده قرار گرفته است    
سـنجد كـه در راهنمـاي ايـن پرسـشنامه از پاسـخ                به رفتار شهروندي كاركنان را مي     

دهندگان خواسته شده كه رفتار شهروندي سازماني خودشـان را بـا صـداقت كامـل                
و جواب هر دو پرسشنامه فوق در طيف پـنج گزينـه اي ليكـرت آورده                . تعيين كنند 
ردن روايي ابزار جمـع آوري اطلاعـات        در اين پژوهش براي مشخص ك     . شده است 

و براي سنجش پايايي از آلفاي كرونبـاخ        از روايي نمادين يا صوري استفاده گرديد      
ضريب آلفاي كرونباخ پرسشنامه عـدالت سـازماني در پـژوهش            .استفاده شده است  

 . به دست آمـده اسـت      74/0 و براي پرسشنامه رفتار شهروندي سازماني        85/0حاضر  
به منظور تجزيه و تحليل داده هاي به دست آمده از پرسشنامه، از روشـهاي آمـاري                 

به اين ترتيب كه بـراي توصـيف پاسـخهاي          . توصيفي و استنباطي استفاده شده است     
داده شده به سؤالات پرسشنامه تحقيق از جداول توزيع فراواني و درصـد پاسـخهاي      

اي نـشان دادن بعـضي از داده هـاي    مربوط به هر يك از سؤالات استفاده شـده و بـر       
آماري بصورت مجسم، از نمودارهاي ميلـه اي اسـتفاده شـده اسـت و سـپس بـراي                   
آزمون روابط بين متغيرها نيز  پس از تعيين نرمال بـودن توزيـع پراكنـدگي صـفات                  
كمي از طريق آزمون اسميرنوف كولموگروف و براي آزمون فرضيه ها از ضـريب              

   .استفاده شده است) همزمان(ل رگرسيون چند گانه همبستگي پيرسون و تحلي
  نتايج و بحث

  توصيف آماري جامعه         .1
   فراواني افراد مورد آزمون بر اساس جنسيت-)1(دولج

  درصد تجمعي  درصد معتبر  درصد  تعداد  
  9/67 9/67  9/67  201  مرد
  0/100  1/32 1/32  95  زن
   0/100 0/100  296 كل
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   افراد مورد آزمون بر اساس رده سازماني فراواني -)2(جدول
  درصد تجمعي  درصد معتبر  درصد  تعداد 

 1/57 1/57 1/57 169  كارمند

 0/100 9/42 9/42 127  هيئت علمي

  0/100 0/100 296 كل
   

   وضعيت تاهلاساس فراواني افراد مورد آزمون بر  -)3(جدول
  

  

  

  
   فراواني افراد مورد سازماني و نوع استخدام -)4(جدول

   رده سازماني
  
  هيئت علمي  كارمند  

 كل
  

 قراردادي 49 17 32تعداد
 7/16% 4/13% 2/19% درصد

 رسمي ازمايشي 33 26 7دادتع
 2/11% 5/20% 2/4% درصد

 رسمي قطعي 212 84 128تعداد
 1/72% 1/66% 6/76% درصد

 كل 294 127 167تعداد
 0/100% 0/100% 0/100% درصد

 
 سازماني رده براساس افراد سن ميزان بيشترين و معيار،كمترين انحراف ،ميانگين -)5(دولج

  بيشترين  ينكمتر انحراف معيار ميانگين  تعداد  
 00/55 00/26 93167/6 2336/39 169  كارمند

 00/54 00/30 13003/5 3140/41 127  هيئت علمي
 سن
 00/55 00/26 22868/6 2093/40 296 كل 

  

  درصد تجمعي  درصد معتبر  درصد  تعداد 
 7/85 7/85 1/81 240  متاهل

 0/100 3/14 5/13 40  مجرد

  0/100 6/94 280  كل
   4/5 16  بي پاسخ
   0/100 296  كل
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  )7(دولج
 ، انحراف معيار،كمترين و بيشترين ميزان سابقه كار افراد بر اساس رده سازمانيميانگين

  

  بيشترين  كمترين رانحراف معيا ميانگين  تعداد  
 00/27 00/4 388/5 77/13 169  كارمند

  سابقه كار 00/23 00/2 022/5 67/10 127  هيئت علمي
 00/27 00/2 444/5 42/12 296 كل

  
  ، انحراف معيار،كمترين و بيشترين ميزان رفتار شهروندي سازماني و ابعاد آنميانگين -)8(جدول

  

 راف معيارانح ميانگين  بيشترين  كمترين  تعداد 

 865/9 04/130 00/167 00/85 296 رفتار شهروندي سازماني

 887/2 26/26 00/30 00/13 296 وظيفه شناسي

 924/1 86/21 00/25 00/15 296 حترام و تكريما

 048/2 35/12 00/15 00/5 296 نوع دوستي

 838/2 42/14 00/30 00/7 296 يجوانمرد

  ابعاد
 رفتار شهروندي 

  سازماني
 066/6 11/55 00/67 00/22 296 فضيلت شهروندي

  
  

100 120 140 160
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  نمودارتوزيع فراواني نمرات رفتار شهروندي سازماني-)1(شكل 
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  ميانگين ، انحراف معيار،كمترين و بيشترين ميزان عدالت سازماني -)8(جدول
 انحراف معيار ميانگين  بيشترين  كمترين  تعداد 

 79505/15 3862/81 00/120 00/37 296 عدالت سازماني
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  نمودارتوزيع فراواني نمرات عدالت سازماني -)2(شكل       

  
  آزمون فرضيه ها .2
ه آزاد اسلامي واحد تبريز عدالت سازماني بر وظيفه شناسي كاركنان دانشگا. 1

  .مؤثر است
 ارتباط بين وظيفه شناسي و عدالت سازماني-)9(جدول

  عدالت سازماني  
 /351(**)  ضريب پيرسون

 وظيفه شناسي /000 سطح معني داري

 296  تعداد

  
معنـي داري بـين   ) مـستقيم (همبستگي پيرسون نشان مي دهد كـه رابطـه مثبـت           

بــه عبــارتي ). p<0.01 وr=0.351(ني وجــود دارد  شناســي و عــدالت ســازماوظيفــه
    عدالت سازماني افزايش مـي يابـد وظيفـه شناسـي فـرد نيـز افـزايش         هرچقدر ميزان
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 درصد مي توان گفـت كـه عـدالت سـازماني بـر وظيفـه          99پس با اطمينان    . مي يابد 
  .شناسي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز مؤثر است

بر نوع دوستي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز عدالت سازماني . 2
  .مؤثر است

 ارتباط بين نوع دوستي و عدالت سازماني-)10(جدول                

  عدالت سازماني  
 /246(**)  ضريب پيرسون

 نوع دوستي /000 سطح معني داري

 296  تعداد

  
 معني داري بين نوع     )مستقيم(همبستگي پيرسون نشان مي دهد كه رابطه مثبت         

بـه عبـارتي هرچقـدر      ). p<0.01 و r=0.246(وستي و عدالت سازماني وجود دارد       د
پـس بـا   . عدالت سازماني افزايش مي يابد نوع دوستي فرد نيز افزايش مي يابد ميزان

 درصد مي توان گفت كـه عـدالت سـازماني بـر نـوع دوسـتي كاركنـان               99اطمينان  
  .يز مؤثر استدانشگاه آزاد اسلامي واحد تبر

عدالت سازماني بر فضيلت شهروندي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد . 3
  .تبريز مؤثر است
 و عدالت سازماني ارتباط بين فضيلت شهروندي-)11(جدول

  عدالت سازماني  
 /323(**)  ضريب پيرسون

 فضيلت شهروندي /000 سطح معني داري

 296  تعداد

  
معنـي داري بـين     ) مـستقيم   ( دهد كه رابطه مثبـت      همبستگي پيرسون نشان مي     

بـه عبـارتي   ). p<0.01و r=0.323(فضيلت شهروندي و عدالت سازماني وجود دارد  
عدالت سازماني افزايش مي يابد فضيلت شهروندي فرد نيز افـزايش   هرچقدر ميزان

www.SID.ir


 1389پائيز   – 14ه  شمار–فراسوي مديريت 

 

94

 درصد مي توان گفت كه عـدالت سـازماني بـر فـضيلت              99پس با اطمينان    . مي يابد 
  .ندي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز مؤثر استشهرو

عدالت سازماني بر جوانمردي كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز . 4 
  .مؤثر است

  
  ارتباط بين جوانمردي و عدالت سازماني-)12(جدول

  عدالت سازماني 
 /111  ضريب پيرسون

 جوانمردي /057 سطح معني داري

  296  تعداد

  
معنـي داري بـين   ) مـستقيم (همبستگي پيرسون نشان مي دهد كـه رابطـه مثبـت           

پس بـا اطمينـان     ). p=0.057و r=0.111(جوانمردي و عدالت سازماني وجود ندارد       
 درصد مي توان گفت كه عدالت سازماني بر جوانمردي كاركنان دانـشگاه آزاد              99

  .اسلامي واحد تبريز مؤثر نيست
رام و تكريم كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز عدالت سازماني بر احت. 5

  .مؤثر است
  ارتباط بين احترام و تكريم و عدالت سازماني-)13(جدول

  عدالت سازماني  
 (**)/263  ضريب پيرسون

 احترام و تكريم /000 سطح معني داري

 296  تعداد

  
داري بـين  معنـي  ) مـستقيم (همبستگي پيرسون نشان مي دهد كـه رابطـه مثبـت           

بـه عبـارتي   ). p<0.01  وr=0.263(احترام و تكريم و عدالت سازماني وجـود دارد  
  عدالت سازماني افزايش مي يابد احترام و تكـريم فـرد نيـز افـزايش      هرچقدر ميزان
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 درصد مي توان گفت كه عدالت سـازماني بـر احتـرام و       99پس با اطمينان    . مي يابد 
  .مي واحد تبريز مؤثر استتكريم كاركنان دانشگاه آزاد اسلا

بين ميزان تأثير عدالت سازماني  بر هر يك از ابعاد رفتار شهروندي كاركنان . 6
  .دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز تفاوت معني داري وجود دارد

  
  رفتار شهروندي سازماني براساس عدالت سازماني ابعاد تحليل رگرسيون همزمان - )14(جدول

 

  ضريب
  همبستگي

  (R)گانه چند 

  ضريب تبيين
(R2)  

  ضريب تبيين
  خالص
(R-2)  

  اشتباه 
  معيار براورد

F  
  مشاهده ايي

  سطح
  معني داري

 00/0 56/36 72/2 11/0 11/0 34/0 وظيفه شناسي

 00/0 33/15 88/1 05/0 05/0 23/0 حترام و تكريما

 00/0 35/10 02/2 03/0 04/0 19/0 نوع دوستي

 73/0 12/0 84/2 00/0 00/0 02/0 يجوانمرد

فضيلت 
 شهروندي

26/0 07/0 07/0 89/5 95/20 00/0 

                                    
  بر ابعاد رفتار شهروندي سازماني) عدالت سازماني(ضريب بتاي متغير پيش بين  مؤثر -)15(جدول

  ضرايب
 استانداردغير

  ضرايب
 استاندارد

 

  ضريب
  بتا

  اشتباه
 استاندارد

 بتا ضريب
  سطح  tآزمون 

   داري معني

 وظيفه شناسي 00/0 25/25  84/0 28/21 مقدار ثابت
 00/0 05/6 34/0 01/0 09/0 عدالت سازماني

 حترام و تكريما 00/0 77/33  58/0 63/19 مقدار ثابت
 00/0 92/3 23/0 01/0 03/0 عدالت سازماني

 نوع دوستي 00/0 58/16  63/0 39/10 مقدار ثابت
 00/0 22/3 19/0 01/0 02/0 زمانيعدالت سا

  يجوانمرد 00/0 02/16  88/0 11/14 مقدار ثابت
 73/0 34/0 02/0 01/0 00/0 عدالت سازماني

 فضيلت شهروندي 00/0 75/25  82/1 93/46 مقدار ثابت
 00/0 58/4 26/0 02/0 06/0 عدالت سازماني
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طـابق بـا جـداول      و م ) روش همزمـان  (بر اساس آزمون رگرسيون چند متغيري       
در تبيين ابعاد رفتار سازماني از روي عدالت سازماني ملاحظـه مـي      ) 22-4 و   4-21(

ــراي    ــين خــالص ب ــه ضــريب تبي ــود ك ــيش ــه شناس ــراي ∆ =11R وظيف ادب و ، ب
ــاني ــتي ، ∆ =05/0Rمهرب ــوع دوس ــي ،∆ =03/0Rن ــراي ∆ =000/0Rمردانگ  و ب

لت سـازماني تـا حـدود       به بياني ديگر عدا   .   مي باشد   ∆ =07/0Rفضيلت شهروندي 
حتـرام و   ا درصـد از واريـانس نمـره         5 ، وظيفـه شناسـي   درصد از واريـانس نمـره       11

فـضيلت   درصد از واريانس نمـره       7 و   نوع دوستي  درصد از واريانس نمره      3تكريم،
اثيري بـر روي بعـد جـوانمردي        و عـدالت سـازماني ت ـ     .  را تبيين مي كننـد     شهروندي

د شده و سطح معني داري، ميـزان بتـاي اسـتاندارد            طبق ضرايب بتاي استاندار    .ندارد
 β= 34/0وظيفـه شناسـي   ، بـراي بعـد بـراي بعـد          )پـيش بـين   (شده عدالت سـازماني     

)05/0p< ( 23/0 حتــرام و تكــريم  ا، بــراي بعــد =β) 05/0p<( ، نــوع دوســتي    
19/0 =β) 05/0p<( ــراي ــهروندي، و بـ ــضيلت شـ ــايفـ        ) >β) 05/0p= 26/0 بتـ

  . مي باشد
از روي عدالت سازماني به  شهروندي سازماني  دلات پيش بين نمره ابعادمعا

 :شرح ذيل است
Y1 = 21.28+ 0.09 X  
Y2 = 19.63+ 0.03 X  
Y3 = 10.39+ 0.02 X  
Y4 = 46.93+ 0.06 X  

X = عدالت سازماني  
Y1= وظيفه شناسي  
Y2= حترام و تكريما  
Y3= نوع دوستي  
Y4= فضيلت شهروندي  
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  :سازماني بر روي ابعاد رفتار سازماني به ترتيب عبارت است از تأثير عدالت 
 درصد از تغييرات وظيفه شناسي از روي عدالت سازماني 11:   وظيفه شناسي-1

 . توجيه مي شود

 از روي عدالت فضيلت شهروندي درصد از تغييرات 7: فضيلت شهروندي -2
 سازماني توجيه مي شود 

از روي عدالت سازماني حترام و تكريم ا تغييرات  درصد از5: حترام و تكريما -3
 . توجيه مي شود

از روي عدالت سازماني توجيه  نوع دوستي درصد از تغييرات 3: نوع دوستي -4
  . مي شود

  
  يافته هاي جنبي. 3

 آزمون نرمال بودن توزيع داده هاي ابعاد رفتار شهروندي سازماني و عدالت سازماني- )16(جدول
 سطح معني داري وف اسميرونوفكولموگر تعداد  

 34/0 97/1 291 وظيفه شناسي

 06/0 38/1 291 احترام و تكريم

 08/0 36/1 291 نوع دوستي

 12/0 22/1 291 جوانمردي

  ابعاد رفتار
 سازمانيشهروندي 

 23/0 07/1 291 شهروندي فضيلت

 26/0 01/1 291 عدالت سازماني

  
 نشان مي دهد كه چـون سـطح معنـي            اسميرنوف -نتايج آزمون كولموگروف  

بـه  . داده هـا از توزيـع نرمـال برخـوردار مـي باشـند               .  مي باشد    05/0داري بالاتر از    
عبارتي دليلي بر ضد فرضيه صفر كه نمونه مورد نظر از توزيع نرمال برخوردار است   

  .وجود ندارد
فاوت آيا بين رفتار شهروندي سازماني كاركنان بر اساس رده سازماني آنها ت -1

  وجود دارد؟
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  ميانگين ، انحراف معيار ميزان ابعاد رفتارشهروندي سازماني بر اساس رده سازماني افراد - )17(جدول
 ميانگين اشتباه معيار انحراف معيار ميانگين تعداد  رده سازماني 

 27/0 44/3 84/25 169  كارمند
  وظيفه شناسي

 16/0 79/1 83/26 127  هيئت علمي

 17/0 19/2 81/21 169  كارمند
  حترام و تكريما

 13/0 51/1 94/21 127  هيئت علمي

 18/0 35/2 92/11 169  كارمند
  نوع دوستي

 12/0 39/1 93/12 127  هيئت علمي

 26/0 29/3 92/14 169  كارمند
  جوانمردي

 17/0 93/1 78/13 127  هيئت علمي

 53/0 76/6 33/53 169  كارمند
 فضيلت شهروندي

 35/0 98/3 44/57 127  هيئت علمي

  
 آزمون تي تست براي مقايسه ابعاد رفتارشهروندي سازماني بر اساس رده سازماني افراد- )18(جدول

  تفاوت ميانگين  سطح معني داري  درجه آزادي tمقدار 
 -98297/0 /004 294 -915/2 وظيفه شناسي

 -13838/0 /544 294 -607/0 حترام و تكريما

 -00736/1 /000 294 -279/4 نوع دوستي

 14343/1 /001 294 469/3 جوانمردي

 -10317/4 /000 294 -059/6 فضيلت شهروندي

   
 و بـراي اعـضاء هيئـت علمـي          84/25 وظيفه شناسـي بـراي كارمنـدان         ميانگين

كه مطابق با آزمون تي تـست اخـتلاف معنـي داري در ميـزان وظيفـه                 .  است 82/26
ــدان و هيئــت علمــي وجــود دارد   ــارتي ). p<0.01و  t=2.9(شناســي كارمن ــه عب ب

. وظيفه شناسي اعضاء هيئت علمي بطور معناداري بيشتر از ساير كارمندان مي باشـد             
 94/21 و براي اعضاء هيئـت علمـي         80/21 براي كارمندان    حترام و تكريم  اميانگين  

 حتـرام و تكـريم    اكه مطابق با آزمون تي تست اختلاف معني داري در ميـزان             . است
حتـرام و  ابـه عبـارتي     ) p=0.544و   t=0.6.(هيئت علمي وجود نـدارد      كارمندان و   
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ميانگين نـوع دوسـتي بـراي       .  علمي و كارمندان مشابه مي باشد       اعضا ء هيئت   تكريم
كه مطابق بـا آزمـون تـي        .  است 92/12 و براي اعضاء هيئت علمي       92/11كارمندان  

 علمـي وجـود     تست اختلاف معني داري در ميزان نوع دوسـتي كارمنـدان و هيئـت             
بــه عبــارتي نــوع دوســتي اعــضاء هيئــت علمــي بطــور  ). p<0.01و  t=4.27(دارد 

ميـانگين جـوانمردي بـراي كارمنـدان        . معناداري بيشتر از ساير كارمندان مـي باشـد        
كـه مطـابق بـا آزمـون تـي تـست            .  اسـت  77/13 و براي اعضاء هيئت علمـي        92/14

 و هيئـت علمـي وجـود دارد         اختلاف معنـي داري در ميـزان جـوانمردي كارمنـدان          
)t=4.27   وp<0.01 .(             به عبارتي جـوانمردي كارمنـدان بطـور معنـاداري بيـشتر از

 و بـراي    33/53ميانگين فـضيلت شـهروندي بـراي كارمنـدان          . هيئت علمي مي باشد   
كه مطابق با آزمون تي تست اختلاف معنـي داري          .  است 43/57اعضاء هيئت علمي    

ــزان فــضيلت شــهروندي كار و  t=4.27(منــدان و هيئــت علمــي وجــود دارد  در مي
p<0.01 .(   به عبارتي فضيلت شهروندي اعضاء هيئت علمي بطور معناداري بيشتر از

 . ساير كارمندان مي باشد

آيا بين عدالت سازماني كاركنان بر اساس رده سازماني آنها تفاوت وجود  -2
  دارد؟
  اساس رده سازماني افرادميانگين ، انحراف معيار عدالت سازماني بر  -)19(جدول

 ميانگين اشتباه معيار انحراف معيار ميانگين  تعداد  رده سازماني 

 32268/1 88684/16 1166/77 169  كارمند
 عدالت سازماني

 09306/1 31811/12 8661/86 127  هيئت علمي

 
   آزمون تي تست براي مقايسه عدالت سازماني بر اساس رده سازماني افراد-)20(جدول

  تفاوت ميانگين  سطح معني داري  درجه آزادي tدارمق 
 -74958/9 /000 294 -470/5 عدالت سازماني

 
آيا بين رفتار شهروندي سازماني كاركنان بر اساس جنسيت تفاوت وجود  -3

  دارد؟
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  ميانگين و انحراف معيار ابعاد رفتارشهروندي سازماني بر اساس جنسيت -)21(جدول

 
 ميانگين اشتباه معيار   معيارانحراف ميانگين  تعداد  جنسيت

 26/0 72/3 23/26 201  مرد
 وظيفه شناسي

 54/0 22/5 36/26 95  زن

 20/0 90/2 79/21 201  مرد
 حترام و تكريما

 44/0 30/4 02/22 95  زن

 17/0 42/2 32/12 201  مرد
 نوع دوستي

 30/0 92/2 45/12 95  زن

 21/0 01/3 63/14 201  مرد
 يجوانمرد

 41/0 98/3 99/13 95  زن

 فضيلت شهروندي 45/0 32/6 03/55 201  مرد
 21/1 77/11 28/55 95  زن 

  
 آزمون تي تست براي مقايسه ابعاد رفتارشهروندي سازماني بر اساس جنسيت -)22(جدول

  تفاوت ميانگين  سطح معني داري  درجه آزادي tمقدار  
 /48861 /357 294 /922 وظيفه شناسي

 /25080 /555 294 /591 حترام و تكريما

 /14140 /661 294 /439 نوع دوستي

 /93522 /074 294 241/2 جوانمردي

 22435/1 /245 294 164/1 فضيلت شهروندي

  
كه مطابق  .  است 33/26 و براي زنان     23/26 وظيفه شناسي براي مردان      ميانگين

دان وجـود  با آزمون تي تست اختلاف معني داري در ميزان وظيفه شناسي زنان و مر    
.  به عبارتي وظيفه شناسي زنان و مردان مشابه مـي باشـد         ). p=0.35و   t=.92(ندارد  

كه مطـابق بـا     .  است 02/22 و براي زنان     79/21 براي مردان    حترام و تكريم  اميانگين  
 زنان و مردان وجـود  حترام و تكريماآزمون تي تست اختلاف معني داري در ميزان        
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 و براي زنان    32/12  ميانگين نوع دوستي براي مردان        .)p=0.55و   t=0.59.(ندارد  
كه مطابق بـا آزمـون تـي تـست اخـتلاف معنـي داري در ميـزان نـوع                    .  است 49/12

ميانگين جوانمردي براي   ).  p<0.01و   t=4.27(دوستي زنان و مردان وجود ندارد       
ني كه مطابق با آزمون تي تست اختلاف مع       .  است 53/25 و براي زنان     01/26مردان  

ميانگين ). p=0.66و   t=.43(داري در ميزان جوانمردي زنان و مردان وجود ندارد          
كه مطابق با آزمون    .  است 28/55 و براي زنان     03/55فضيلت شهروندي براي مردان   

تي تست اختلاف معنـي داري در ميـزان فـضيلت شـهروندي زنـان و مـردان وجـود              
  ). p=0.24و  t=1.16(ندارد 

  اني كاركنان بر اساس جنسيت تفاوت وجود دارد؟آيا بين عدالت سازم -4
  

   ميانگين و انحراف معيار عدالت سازماني بر اساس جنسيت -)23(جدول

 ميانگين اشتباه معيار  انحراف معيار ميانگين  تعداد  جنسيت 

 045/1 82/14 96/81 201  مرد
 عدالت سازماني

 035/2 84/19 65/78 95  زن

  
  اي مقايسه عدالت سازماني بر اساس جنسيت آزمون تي تست بر -)24(جدول

  تفاوت ميانگين  سطح معني داري  درجه آزادي tمقدار 
 31/3 /110 294 603/1 عدالت سازماني

  
كه .  است 65/78 و ديدگاه زنان     96/81 عدالت سازماني ديدگاه مردان    ميانگين

ظر زنان  مطابق با آزمون تي تست اختلاف معني داري در ميزان عدالت سازماني از ن             
  ). p=0.11و  t=1.06(و مردان وجود ندارد 

هدف اصلي پژوهش حاضر بررسي تأثير عدالت سازماني بر رفتـار شـهروندي             
سازماني در كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريزاست، نتايج حاصله نشان داد، 

ع وظيفـه شناسـي، نـو     (كه عدالت سازماني با هر چهار بعد رفتار شهروندي سازماني           
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رابطه مثبـت و معنـي داري دارد و بـر           ) دوستي، فضيلت شهروندي، احترام و تكريم     
اما با بعد جوانمردي رفتار شهروندي رابطـه مثبـت نداشـته و بـر آن                . آنها مؤثر است  

در بحث ميزان تأثير عدالت سـازماني بـر هـر از ابعـاد رفتـار شـهروندي           . مؤثر نيست 
 درصـد از  7 ،د از تغييرات وظيفه شناسـي  درص11سازماني اين نتايج حاصل شد كه  

 درصـد از    3،   درصـد از تغييـرات احتـرام و تكـريم          5،  تغييرات فـضيلت شـهروندي    
بـا توجـه بـه اينكـه        . دنتغييرات نوع دوستي از روي عدالت سازماني توجيه مـي شـو           

تغييرات محيطي با سرعت خيلي بالايي اتفاق مي افتـد، سـازمانها در چنـين محيطـي                 
بنـابر  . ي دارند و بهره وري سازمانها براي بهبود شـرايط ضـرورت دارد            ارزش بسيار 

اين در سازمانها براي تقويـت رفتـار شـهروندي سـازماني بـه عـواملي مثـل عـدالت                    
سازماني، تعهد سازماني، حمايت سازماني، سلامت سازماني و عوامل ديگري از اين 

صـاحبنظران بـر ايـن      در زمينه عـدالت سـازماني، همـه         . دست توجه زيادي مي شود    
عقيده هستند كه عدالت و اجراي آن را يكي از نيازهاي فطـري انـسانهاست كـه در                  
طول تاريخ موجب توسعه جوامع انـساني بـوده اسـت و ادبيـات مربـوط بـه عـدالت                    
همزمان با رشد و تكامل جوامع بشري تكامل يافتـه و بنـابر ايـن اجـراي عـدالت در                    

بـا توجـه بـه نقـش همـه جانبـه            . نها بـستگي دارد   اجتماع به وجود عـدالت در سـازما       
سازمانها در زندگي اجتماعي، نقش عدالت در سازمانها بـيش از پـيش آشـكار مـي                 
شود و مديران امروزي اگر به دنبال پيشرفت هـستند، نمـي تواننـد نـسبت بـه وجـود                 

بنابر اين در صـورت نارضـايتي كاركنـان از          . عدالت در سازمانشان بي تفاوت باشند     
الت در سازمان بايد يك بازنگري دقيـق در توزيـع نتـايج سـازماني، رويـه هـاي                   عد

با توجه به تأثير عدالت  .توزيع نتايج و نحوه ارتباط مديران با كاركنان صورت گيرد
شـود كـه در       سازماني بـر رفتـار شـهروندي سـازماني در ايـن پـژوهش پيـشنهاد مـي                 

قـي شـده و مقرراتـي بـه منظـور           دانشگاهها عدالت سازماني به عنوان يـك ارزش تل        
رعايت اين اصل مهم در سطوح مختلف سازماني تدوين گردد و همچنين به منظور              
ترويج مصاديق رفتار شهروندي و ارزشگذاري آن تدابير لازم اتخـاذ گـردد كـه در       
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 در بـراي ايـن كـار   . نهايت باعث عملكرد شغلي بيشتر و بهتر كاركنـان خواهـد شـد            
از طريـق تجديـدنظر در       :يت رفتار شـهروندي سـازماني، بايـد       دانشگاه به منظور تقو   

ساختار سازماني و حركت به سوي عـدم تمركـز و دخيـل دادن كاركنـان در امـور                   
تــصميم گيــري، تــشويق كاركنــان بــه آگــاهي از مــسائل روز در مــورد دانــشگاه و  

مـديران ارشـد و     ايش وجهـه و حـسن شـهرت بـراي سـازمان و              آموزش راههاي افز  
ريزان در سطوح بـالاي دانـشگاه بايـستي يـك فرهنـگ بـر مبنـاي ارزشـهاي                   برنامه  

مشترك طراحي كنند تا اين ارزشها و نگرشهاي مـشترك در بـين كاركنـان باعـث                 
 و  .اطاعت از قوانين و مقررات دانشگاه حتي در صورت عدم نظارت را پديـد آورد              

ه، نسبت به مسائل و     مديران دانشگاه بايد اطلاعات خودشان همواره به روز نگه داشت         
مشكلات كاركنان نگاه و قضاوت درست و عميـق داشـته، شـرايط را بـراي ارتقـاء                  

در دانشگاه بايـد تـدابيري انديـشيده         و نيز    .اعتماد و عزت نفس كاركنان مهيا سازند      
شود بخاطر اينكه كاركنان در جهت دستيابي به منافع مشترك، بـه حقـوق ديگـران                

ق شوند با همكاران خود ارتباط صميمي داشته و در جهت تجاوز نكنند و آنان تشوي    
در دانــشگاهها و يــا  و در آخــر اينكــه .حـل مــشكلات همكــاران گامهــايي بردارنــد 

هــاي عــدالت ســازماني و رفتــار شــهروندي ســازماني در  هــاي ديگــر بحــث ســازمان
مــديران بــه عنــوان الگــو عمــلاً رفتــار هــاي مختلــف آمــوزش داده شــود و  كارگــاه
ا كاركنان تشويق به اين عمل شـوند و خلاصـه           ي سازماني را رعايت كنند ت     شهروند

در ارزيابي عملكرد كاركنـان بـر اسـاس عـدالت محـوري صـورت گرفتـه و                  اينكه  
  . كاملاً عدالت رعايت شودبرخورد با كاركنان و توزيع امكانات در ميان آنها
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  : منابع
سازماني با خشنودي شـغلي كاركنـان       اسدي، نازل،  بررسي رابطه رفتار مدني و عدالت           -

دانشگاه محقق اردبيلي، پايـان نامـه كارشناسـي ارشـد مـديريت صـنعتي، دانـشگاه آزاد           
  .1387اسلامي واحد تبريز، دانشكده تحصيلات تكميلي، 

، رفتـار شـهروندي سـازماني، ماهنامـه علمـي آموزشـي           )1386( اسلامي، حسين و سـيار     -
  .56-59، ص 187تدبير، سال هجدهم، شماره 

 ،داري ـپا ، شـالوده توسـعه  يعدالت اجتمـاع  ،)1382(پورعزتو عزت االله  مهدي، يالوان -
 .3-2، شماره ي بهشتدي، دانشگاه شهتيري، دانشكده مدتيريكمال مد

 نيب ـ  در ي بـا عملكـرد شـغل      ي و عدالت سـازمان    ي ارتباط رفتار مدن   ي بررس  غفار، ،يمانيا -
 مـديريت    ارشـد  يارشناس ـك نامـه    اني ـپا د، شهرستان پارس آبا   ييآموزگاران مقطع ابتدا  

  .1386، لي اردبي، دانشگاه آزاد اسلامآموزشي
، مديريت دولتي و عـدالت اجتمـاعي، ويـژه نامـه مـديريت              )1380(پورعزت، عزت االله     -

، 255دولتي، دانش مديريت، دانشكده مديريت دانشگاه تهران، سال چهـاردهم، شـماره           
 .83-117ص 

سيستم خط مشي گذاري براي تحقق عدالت اجتمـاعي بـر      پورعزت، عزت االله، طراحي      -
 .1382مبناي حكومت حق مدار علوي، رساله دكتري دانشگاه تربيت مدرس، 

، نظريه عـدالت از ديـدگاه فـارابي، امـام خمينـي و شـهيد صـدر،                  )1380. (جمشيدي، م  -
  .معاونت پژوهشي انتشارات پژوهشكده امام خميني و انقلاب اسلامي، تهران

 .، از دنياي شهر تا شهر دنيا، نشر ني، تهران؛ چاپ نهم)1376(محمد خاتمي،  -
ــوم تربيتــي  )1382(دلاور، علــي  - ــشناسي و عل ــوم (، روشــهاي تحقيــق در روان رشــته عل

 .، دانشگاه پيام نور، تهران)تربيتي
ي،  اعراب ـ دمحمودي و س ـ  اني پارسائ ي ترجمه عل  ي، رفتار سازمان  تيري مد استيفن،،  نزيراب - -

تهـران،   ي، بازرگـان  يهـا  زارت امور خارجه و موسـسه مطالعـات و پـژوهش          انتشارات و 
1374  
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ي،  اعراب ـ دمحمودي و س ـ  اني پارسـائ  ي ترجمه عل ـ  مباني رفتار سازماني،     رابينز ، استيفن،    - -
  .1383موسسه كتاب مهربان نشر، تهران، 

 .چاپ دهمانتشارات سمت، تهران، ، تيري سازمان و مديمبان، )1380(علي، انيرضائ -
 .چاپ اولانتشارات سمت، تهران،  انتظار عدالت در سازمان، ،)1384(لي ، عانيضائر -
زكيــاني، شــعله، بررســي تقويــت رفتــار شــهروندي ســازماني بررســي نقــش عــدالت و   -

شخصيت سالم سازماني، پايان نامه كارشناسي ارشد مـديريت دولتـي، دانـشگاه تربيـت               
 .1387مدرس تهران، 

، نقـش دانـشگاه در توسـعه رفتـار شـهروندي            )1388. (و احمـدي، ف   . زارعي متين، ح   -
 .22-43، ص 1سازماني، مديريت در دانشگاه اسلامي، سال سيزدهم، شماره 

 بـا   ي رابطه سـاده و چندگانـه عـدالت سـازمان          ي بررس ،)1384(، ع   ي نعام و. شكركن، ح  -
 يت ـيله علوم ترب  ج در شهر اهواز، م    ي سازمان صنعت  كي در كاركنان    ي سازمان يرفتار مدن 

  .79-92، ص زدهمي چمران اهواز،  دوره سوم، سال سدي دانشگاه شهيو روانشناس
 بـا   ي روابط ساده و چند گانه عـدالت سـازمان         ي، بررس )1383 (، ع ي نعام و. شكركن، ح  -

 ي و روانـشناس  يت ـي، مجلـه علـوم ترب     ي شـركت صـنعت    كي ـ در كاركنان    ي شغل يخشنود
 .2و1، شماره ازدهمي چمران اهواز، دوره سوم، سال ديدانشگاه شه

، بررســي رابطــه خــشنودي شــغلي بــا رفتــار مــدني  )1385(ديگــران ... و . شــكركن، ح -
سازماني و عملكرد شغلي در كاركنان برخي از كارخانه هاي اهواز، مجله علوم تربيتـي               

 . 1-22 ص 3،4و روانشناسي، دوره سوم، سال هشتم، شماره هاي 
مفاهيم، تعاريف، ابعاد و عوامل مؤثر بر       (اني  ، رفتار شهروندي سازم   )1387(صنوبري، م    -

 .79-99، ص 16، دو ماهنامه توسعه انساني پليس، سال پنجم، شماره )آن
، ي و منابع انـسان    ي، موسسه مطالعات بهره ور    ي، عدالت سازمان  )1388 (، غ طار ع يطاهر -

 .202، 203، 204شماره 
امـه صـنعت و كـارآفريني،       ، عدالت سـازماني و تعهـد سـازماني، ماهن         )1386(قرباني، م    -

 .27-30. ، ص22شماره 
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، تـأثير عـدالت اجتمـاعي بـر مهـاجرت نخبگـان،       )1387(و پيـران نـژاد، ع   . قلي پـور، آ    -
  .35 – 45، ص 40فصلنامه رهيافت، شماره 

 ســطح رفتــار شــهروندي ســازماني كاركنــان،  ، بررســي)1388(و نــادري، ن . هويــدا، ر -
 .103-118. ، ص1، شماره پژوهشنامه مديريت اجرايي، سال نهم
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