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چکیده
رفتار شهروندي سازمانی مجموعه رفتارهایی است که خارج از محدودة رفتارهاي الزامی افـراد در  

اما در ایجاد فضاي روانی و اجتماعی مطلوب در محـیط کـار نقـش اساسـی و     . شودمحیط محسوب می
هـاي  در رویـه هـا و برابـري   در این بین ادراك کارکنان از منصفانه بودن پرداخت. کندمحوري ایفاء می

چنین منصفانه بودن رفتارهاي بین شخصـی در سـازمان نقـش بسـزایی در تشـویق و      سازمانی و هم
رفتـار شـهروندي   رابطه میـان هدف از پژوهش حاضر، بررسی . ي رفتارشهروندي سازمانی داردتوسعه

. باشدمینجمهوري اسلامی ایراصنایع نساجی جمعیت هلال احمرسازمانی و عدالت سازمانی کارکنان
-احمر جمهوري اسلامی ایـران مـی  نفر از کارکنان صنایع نساجی هلال 180جامعه آماري این تحقیق، 

استفاده هاي استاندارد ها از پرسشنامهآوري دادهجمعبراي نفر به عنوان نمونه انتخاب، و 106که ،دباش
هـا  یافتـه . شـده اسـت  نجاماLISRELو SPSSافزارهاي ها بوسیله نرمو تجزیه و تحلیل دادهشده، 

. دار اسـت ي بین عدالت سازمانی با رفتار شهروندي سازمانی مثبـت و معنـی  نشان داده است که رابطه
دار میان ابعاد عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی نیز یافـت  چنین این ارتباط مثبت و معنیهم
تـا بـه   ،مند به کارکنان کارآمد و متعهـد هسـتند  ها براي پیشرفت و اثربخشی نیازامروزه سازمان. شد

عدالت سازمانیاهداف خود در جهت رشد و تعالی برسند، از این رو باید حرکت و توجه بیشتر به سمت 
.ها باشدو تعهد بیشتر در کارکنان، از وظایف اصلی سازمان

اي، عـدالت  ، عدالت رویهعدالت توزیعیعدالت سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی، :ي کلیدي هاواژه
ايمراوده
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مقدمه
ها، بیشـتر مـدیران خواهـان    امروزه با توجه به عرصه رقابتی موجود در دنیا براي سازمان

زننـد کـه   بکارکنانی هستند که علاوه بر وظایف رسمی مشاغل خـود، دسـت بـه رفتارهـاي     
,Organ(رودبـه شـمار نمـی   شـان  است و جزء وظایف رسـمی فراسوي انتظارات سازمانی 

،دارد کـه یبستگی زیادي به عملکـرد کارکنـان  واها امروزه موفقیت سازماندر واقع . )1988
سـازمانی بـه عنـوان رفتارهـاي     رفتـار شـهروندي  . کنندمیفراتر از نقش و وظایف خود عمل 

از طریـق سیسـتم   حوضـو طـور مسـتقیم و بـه   که بصیرتی است و به، اي تعریف شدهفردي
,Dipaola & Moran(شـود شـناخته نشـده و بـه آن پـاداش داده نمـی     رسمی پاداش

2001.(
هاي مـورد بحـث همـۀ    هاي امروزي یک موقعیت کلیدي در داراییمنابع انسانی سازمان

نظر از میزان فـروش، بودجـه یـا فرآینـدهاي تولیـدي،      صرف. اندها تشخیص داده شدهبنگاه
دهـد، منـابع انسـانی    ترکیب نهایی آن را شکل مـی دهد و اي که کار را انجام میعنصر اصلی

بنـابراین کارمنـد   . یک کارگر در هر موقعیتی براي هر شغلی چنـد نقـش معـین دارد   . است
امـا در واقـع مهـم    . نمایدنماید و نتیجه را تحویل سازمان میخدماتش را به سازمان ارائه می

ریـزي  را بـدون خطـا برنامـه   است تا درك کنیم که یک کارمند ماشین نیست که بتـوان آن  
سطح عملکرد یک کارمند تحت نفوذ عوامل بسـیاري اسـت کـه بـر کـارکرد اثـربخش       . کرد

,.Choudhary et al(هـا عـدالت سـازمانی اسـت     تـرین آن گذارند و مهمکارکنان اثر می

هـاي سـازمان، رفتـار سرپرسـت، و     نگرش نسبت به شغل، ادراك سیاسـت ).2012 ;2011
ها، تجربه انداز و مأموریت مدیریت عالی، صلاحیتمشارکت همکاران، چشمفرهنگ سازمان،

Philip(دنباش ـنیز از این عوامل اثرگذار مـی ،و عملکرد یک صنعت به عنوان یک مجموعه

et al., 2012(.ي کارکنانی که وقت و انرژي خـود  اي است که همهرفتار منصفانه خواسته
شـود کـه   این انتظـارات باعـث مـی   . ز سامان انتظار دارندکنند، ارا در یک سازمان صرف می

سؤال این اسـت، زمـانی کـه    . رهبران تمایل بیشتري به تأکید بر رعایت انصاف داشته باشند
ه اسـت گرینبرگ نتیجه گرفت. مدیران به این انتظارات توجهی ندارند چه اتفاقی ممکن است

شـوند  کنند، باعـث مـی  ر منصفانه نقض میمدیرانی که  این هنجارها را به وسیله رفتارها غی
بنابراین انعکاس عـدالت در رفتـار   . کارکنانشان واکنش منفی نسبت به این رفتار نشان دهند

شود که شرایط خوبی هـم بـراي سـازمان و هـم کارکنـان بـه وجـود آیـد        مدیران باعث می
.)1388مهر و همکاران، رامین(
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. اندبر تئوري عدالت و نتایج عدالت تأکید داشتهمطالعات اخیر در زمینه عدالت سازمانی،
بـه  ) برابـري نتـایج  (اي ي عدالت، کانون تأکید از عـدالت نتیجـه  با توسعه مطالعات در زمینه

برخـی از  . گرایش پیـدا کـرد  ) ها و رفتار منصفانه با افرادبرابري رویه(سمت عدالت اجتماعی 
مهـم  ) تـوزیعی (اي نیز مانند عدالت نتیجـه دهد که عدالت اجتماعی مطالعات اخیر نشان می

.است و بین عملکرد مدیریتی و رفتار کارکنان رابطه وجود دارد
عـدالت  میـان رابطـه  تبیـین  پـژوهش مسئله، هدف از انجام این به بیان اهمیت با توجه 

صـنایع  کارکنان سطح جامعه آماري رفتار شهروندي سازمانی در هاي آن باسازمانی و مؤلفه
.باشدمیی جمعیت هلال احمر جمهوري اسلامی ایراننساج

ت پژوهشپیشینه و فرضیا
رفتار شهروندي سازمانی

رفتار شهروندي سازمانی مجموعه رفتارهـایی اسـت کـه خـارج از محـدودة رفتارهـاي       
اما در ایجاد فضـاي روانـی و اجتمـاعی مطلـوب در     . شودالزامی افراد در محیط محسوب می

سال گذشته بـه  28این رفتارها حداقل طی . کندنقش اساسی و محوري ایفاء میمحیط کار 
,.Blakely et al(نـد ااي گسترده و وسیع در تحقیقات سازمان و مدیریت بدل شدهحوزه

2005; Podsakoff et al., 2000(. اي از رفتارهـا را  رفتار شهرونديِ سازمانی، مجموعـه
، رفتارهاي به نفع اجتمـاع، شـهروندي سـازمانی، کمـک     شود که به اشکال مختلفشامل می

رفتار شهروندي سازمانی که به .)Levine, 2010(اندکردن یا عملکرد ترکیبی نامیده شده
طـور مسـتقیم شـناخته و پـاداش داده     کند، بـه اشاره می) دلبخواهی(یک نوع رفتار بصیرتی 

.)Wang & Wong, 2011(ء بخشـد تواند کارکرد کلی سـازمان را ارتقـا  اما، می. شودنمی
رفتـار مسـاعی کـه    (کننـد کـه شـهروندي سـازمانی     خاطر نشـان مـی  ،)1978(کاتز و کان 

-پیآمدهاي مثبتی براي سازمان دارد اما ناخواسته بوده یا به صورت رسمی پاداش داده نمـی 
.)Katz & Kahn, 1966; Van Dyne et al., 2000(در یـک سـازمان مهـم اسـت    ) شود

جموعه رفتارها از طریق ترغیب عملکرد سازمانی مؤثر و کارآمـد باعـث ارتقـاي سـطح     این م
).Ackfeldt & Coote, 2005؛ 1390حسینی و حضرتی، (شوندعملکرد سازمانی می

که فراتر از شغل و وظیفه خـود عمـل و رفتـار شـهروندي     کنانیکار،دهدنتایج نشان می
وري بـالایی  که هم بهره، کاري و سازمانی تعلق دارندبه گروه ،دهندسازمانی از خود بروز می
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سازمانی در که از رفتار شهرونديکارکنانیدهد تاهم کاري با کیفیت عالی انجام مید وردا
).1389؛ یعقوبی و همکاران، 1391احمدي و همکاران، (سطوح پایین برخوردارند

-هـاي بـه نفـع اجتمـاع، وقـت     شـامل رفتار رفتار شهروندي سازمانی،اقدامات سازگار با 
رفتارهاي در جهـت مخـالف   ،انهشناسی، کمک کردن به دیگران، نوآوري، و اقدامات داوطلب

نقش و کمبود رفتارهاي ناخوشایند از قبیل، بحث کردن، شکایت کردن، و یافتن اشـتباهات  
بـر پایـه   ، تعـدادي از مـواردي کـه    )1983(من و اُرگـان  آزمایش اولیۀ بت. باشنددیگران می

شناسی، کمـک بـه   تبعیت از قوانین با وظیفه: رفتارهاي اخلاقی بودند را آشکار ساخت، مثل
نشینی کـردن  دیگران، افشا نکردن اشتباهات دیگران، عدم تضاد و یا تعارض با دیگران، عقب

به روشی که در جهت حمایت از دیگر کارکنان و دارایـی سـازمان باشـد، و ضـایع نکـردن و      
دیـن و  ون. )Bateman & Organ, 1983(ن بـه مـواد و دارایـی شـرکت    صـدمه نـزد  
را توسـعه دادنـد کـه رفتارهـاي     رفتار شـهروندي سـازمانی  ، مقیاسی از)1994(همکارانش 

دهـد، از سـازمان   سازمان را به شکلی مطلوب نمایش می«: گیرد، از قبیلاخلاقی را در بر می
کند، و کند، زمان را بیهوده تلف نمین حمایت میدر مقابل تهدیدات خارجی و انتقاد کارکنا

هـاي  هایی که سازگار با دیـدگاه دیگر بخش» .کندهاي جدید تسهیم میها را براي پروژهایده
آورنـد،  اي براي همکاران بوجـود مـی  پیشنهادات خلاقانه«: متعدد اخلاقی هستند، عبارتند از

برنـد، از وظـایف اضـافه دوري    به کار مـی اي را براي ارزیابی درست و نادرستقضاوت حرفه
-کنند، و با دیگران اشـتراك مسـاعی مـی   رود، کار میکنند، فراتر از آنچه که انتظار مینمی

;Van Dyne et al., 1994(»کننــد Turnipseed, 2001(. رفتارهــاي در واقــع
ان، تـا  ، رفتارهاي کاري کارکنان از قبیل کمک کردن به دیگـر )OCBS(شهروندي سازمانی 

هـا کـار کـردن، عمـل کـردن در سـطوحی کـه متجـاوز از         دیر وقت مانـدن یـا آخـر هفتـه    
هاي راجع به شغل، و فعالانـه در  استانداردهاي قابل اجراء هستند، تحمل تکالیف یا دشواري

.)Dipaola & Moran, 2001(باشندامور شرکت درگیر شدن، می
به کارکنـان  ،ه رفتار شهروندي سازمانیمعتقدند ک) 1997(و مکنزي آهیرنه ،پودساکاف

کنـد تـا   کند تا بسیار زودتر مولد شـده و بـه تولیـد بپردازنـد، و کمـک مـی      جدید کمک می
رو عملکـرد افـرادي را کـه ایـن     در سازمان گسترش یابد و از ایـن » هابهترین اعمال و رویه«

یان رفتار شهروندي سـازمانی  تحقیقات ارتباط م. دهدآموزند، ارتقاء میها را میاعمال و رویه
و عملکرد واحد بر حسبِ کیفیت خدمات مشتریان، عملکرد فروش، و نیز کیفیـت و کمیـت   

ارتقاي رفتار شـهروندي سـازمانی موجـب افـزایش در همـاهنگی      . دهندعملکرد را نشان می
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-فعالیـت ،کننـد شده و در واحدهایی که کارکنان در رفتار شهروندي سازمانی مشارکت مـی 
رفتار شهروندي سازمانی موجب ارتقاي کـارآئی  . یابدکاهش میهاي تعمیر و نگهداري واحد 

هـا  رفتار شهروندي سازمانی منافع بسیاري را براي سازمان. شودپذیري سازمانی میو انعطاف
. ها و در مجموع رفـاه جامعـه  ها، سازماناین منافع عبارتند از رفاه افراد، گروه. آوردمیبه بار 

رفاه فردي، سلامت فیزیکی و روانی، خود ارزیـابی و توسـعۀ   ) 2008(سپیتزمولر و همکاران ا
کننـد  عمل میOCB-Iداند که بر رفتار شهروندي سازمانی میاديفرانتایج کارفردي را از 

)Spitzmuller et al., 2008.(
شـده اسـت   به کار بـرده رفتارهاییچنینتشریحهاي اخیر برايکه در دههاصطلاحاتی
 ـ    فرانقشی،رفتاراجتماعی،رفتار پیش: عبارت است از نفـع  هرفتـار مـدنی سـازمانی، رفتـار ب

اجتماع، خود انگیختگی سازمانی، عملکرد ترکیبی، رفتار صـدا، رفتـار مخـالف شـغل، رفتـار      
متفاوتیخواستگاهمفاهیماینازهرکدامچندهر.ايزمینهعملکردوخود جوش سازمانی

عنـوان تحـت مقالـه ایـن درکهاشاره دارند،یکسانیمفهومبهکلیطوربهولیند،اداشته
بـا مـرتبط هـاي فعالیتازدستهو منظورآنشوندبندي میطبقهسازمانی،شهرونديرفتار
-مـی انجامفردتوسطشغل،شرحوانتظارات وظیفهازفراترکهاستسازماندرافرادنقش
برايولیکند،نمیشناساییرارفتارهاسازمان اینرسمیداشپاسیستمکههرچندوشود

).1388مهر و همکاران، رامین. (هستندمؤثرسازمانخوبعملکرد
دسـت  بندي براي ابعاد رفتار شـهروندي سـازمانی   تاکنون محققان زیادي به ارائه تقسیم

، و )1990(، پودساکاف )1988(رگان اند، اما اکثر این محققان بیشتر بر روي ابعادي که اُزده
، بیان کردند، تاکید و توجه دارنـد،  )دوستی و اجابتدو بعد نوع()1983(و همکاران اسمیت 

) اجتمـاعی ) ادب(، تواضع، عفّت )مردانگی(شناسی، جوانمردي دوستی، وظیفهنوع: (که شامل
یـن  ژزي و در این تحقیق ابعاد رفتار شـهروندي سـازمانی بـر اسـاس مـدل مـارکو      . باشدمی

کـاري،  دوسـتی، وجـدان  اداب اجتماعی، نـوع (هاي لفهؤم، ارائه شده است، که شامل )2004(
.شودمی) سازمان، جوانمردي و نزاکتهماهنگی متقابل شخصی، محافظت از منابع

عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی
-شناسـی صـنعتی  انهـاي رو یکی از موضوعاتی که بیشترین توجه دانشمندان در زمینه

هاي اخیـر را بـه خـود جلـب کـرده      سازمانی، مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی در سال
& Cropanzano(هـا است، عدالت سازمانی است، ادراکات کارکنان از انصاف در سازمان
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Greenberg, 1997(. در ابتدا صاحب نظرانی چون آدام و هومانز تئوري عدالت اجتماعی
کننـد، بایـد   ها بیان کردند که مبادلات اجتماعی کـه افـراد دریافـت مـی    آن. کردندرا مطرح 

پس از آن محققان برابـري ادراك شـده از تصـمیمات تخصـیص منـابع، مثـل       . عادلانه باشد
عـدالت  . سطح پرداختی به شخص و تخصیص بودجه به یک بخش را مورد توجه قرار دادنـد 

محققان بعـدي  . ه شامل تخصیص یا توزیع منابع استي تئوري برابري بود، کتوزیعی نتیجه
هـایی را کـه   چـه رویـه  پذیرنـد، چنـان  نشان دادند که افراد یک حد معینی از نابرابري را می

اي اند عادلانه باشد، که بر اسـاس آن عـدالت رویـه   تصمیمات توزیع، بر آن اساس انجام شده
دهند که تحقیقات نشان می). 1392ن، مهر و همکارارامین(ها استبراي توصیف این پدیده

توانند رفتارهاي کاري مثبت از قبیل عملکـرد کـار را ارتقـاء بخشـند    هاي منصفانه میپاداش
)Greenberg, 1990(. به اعتقاد کروپانزانو و همکاران)عدالت عملکرد شـغلی را  ،)2007

و وفاداري مشتري را دهد، و رضایتبخشد، رفتار شهروندي سازمانی را پرورش میبهبود می
نوعـاً عـدالت سـازمانی در سـه مؤلفـه      .)Cropanzano et al., 2007(آوردبوجـود مـی  

,.Rezaiean et al(اي و عدالت تعاملیعدالت توزیعی، عدالت رویه: شودسازي میمفهوم

2010; Elamin & Alomaim, 2011(.گونه که در جدول شـماره  همان)مشـخص  ) 1
:اندرشمردهچنین باینهاي عدالت سازمانی رامؤلفه) 2007(و همکاران است، کروپانزانو 

هاي عدالت سازمانیمؤلفه:1جدول 
. تناسب نتایج: عدالت توزیعی. 1
هایشانجبران خدمات کارکنان مبتنی بر مشارکت: انصاف.
فراهم آوردن جبران خدمات تقریباً یکسان براي هر یک از کارکنان: برابري.
هاي فرديفراهم آوردن منفعت مبتنی بر نیازمندي: زنیا .
.تناسب فرآیندهاي تخصیص: ايعدالت رویه. 2
با همۀ کارکنان به طور یکسان رفتار شود: سازگاري.
هیچ فرد یا گروهی به منظور تبعیض و بدرفتاري انتخاب نشود: فقدان تعصب.
تتصمیمات مبتنی بر اطلاعات صحیح اخذ گردد: صح.
هر یک از ذینفعان مقتضی، دروندادي براي یک تصمیم دارند: منداننمایندگی همۀ علاقه .
ي وجود دارددیگرهايبراي تثبیت اشتباهات یک فرآیند استیناف یا مکانیزم: اصلاح .
اي نقض نگرددهنجارهاي رفتار حرفه: اخلاقیات .
. داردقدرت دریافت میخص معتبر و صاحبتناسب رفتاري که یک فرد از یک ش: عدالت تعاملی. 3
رفتار کردن یک کارمند با بزرگی، تواضع، و احترام: فرديعدالت بین .
تسهیم اطلاعات مربوط با کارکنان: عدالت اطلاعاتی.
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هـاي عـدالت تمـایز    سـازي پردازان میان مفهوممعتقد است که نظریه) 1990(گرینبرگ 
ادراك انصافی که از مقادیر نهایی پرداختـی  -ضمون هستندبرخی متمرکز بر م. قائل هستند

ها متمرکز بـر فرآینـد   و برخی از آن) رویکردهاي عدالت توزیعی(گیرد به کارکنان نشأت می
انـد  یابی به نتایج مورد استفاده قرار گرفتـه ادراك انصاف از ابزارهایی که براي دست-هستند

، و عدالت در تعاملات فردي کارکنـان  )Greenberg, 1990()ايرویکردهاي عدالت رویه(
,.Greenberg, 1987; Cropanzano et al() عدالت تعـاملی (در رویارویی با دیگران 

شـان  هـاي گر ادراك کارکنان نسبت به دریافتیبه عبارت دیگر، عدالت توزیعی بیان.)2007
بـوده اسـت یـا خیـر؟     که آیا این پرداخت از سـوي سـازمان منصـفانه    از سازمان است و این

گر این مطلـب اسـت کـه آیـا     اي بیانو عدالت رویه) هاي خودها و ستادهمقایسۀ میان داده(
ها از ابزارهاي مناسبی بهره جسته است یا خیر؟سازمان براي تخصیص این پرداخت

ارتباط میان عدالت سـازمانی و رفتـار شـهروندي    «، تحقیقی را با عنوان ) 1991(مورمن 
نتایج تحقیق مزبور نشان داد کـه میـان رضـایت شـغلی بـا ابعـاد       . به انجام رساند» سازمانی

رفتـار شـهروندي   عـدالت سـازمانی بـا    و ) اي و تعاملیتوزیعی، رویه: شامل(عدالت سازمانی 
-به جز نـوع ) شناسی، تواضع و مهربانی و عفت اجتماعیجوانمردي، وظیفه: شامل(سازمانی 

مـورمن، نیهـاف و   . )Moorman, 1991(داري وجـود دارد یدوستی، ارتباط مثبت و معن ـ
: رفتار منصفانه با کارکنان و رفتار شـهروندي سـازمانی  «، تحقیقی را با عنوان )1993(اُرگان 

این تحقیق . به انجام رساندند» ايتفکیک اثرات رضایت شغلی، تعهد سازمانی، و عدالت رویه
بینـی رفتـار شـهروندي    ي در جهـت پـیش  ابه منظور سنجش نسبی ادراکـات عـدالت رویـه   

هـاي تحقیـق   یافتـه . سازمانی و کنترل اثرات رضایت شغلی و تعهد سازمانی به انجام رسـید 
تعهد عاطفی و تعهـد  : شامل(هاي عدالت سازمانی اي با مؤلفهنشان داد که میان عدالت رویه

دوسـتی، جـوانمردي،   نـوع : شـامل (گانه رفتار شـهروندي  ، رضایت کاري، و ابعاد پنج)مستمر
نقشی ارتبـاط  چنین رفتارهاي درونو هم) و مهربانیعشناسی، عفت اجتماعی، و تواضوظیفه

).Moorman et al., 1993(داري وجود داشته استمثبت و معنی
:شودبا توجه به این پیشینه و مفاهیم ارائه شده، فرضیه اصلی تحقیق مطرح می

:H1داري ارتبـاط مثبـت و معنـی   کارکنان شهروندي سازمانی میان عدالت سازمانی و رفتار
.وجود دارد
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عدالت توزیعی و رفتار شهروندي سازمانی
عدالت توزیعی . شودعدالت توزیعی به عنوان توزیع منصفانه منابع سازمانی انگاشته می

Choudhary(کنـد ادراکات کارکنان در مورد پرداخت، ارتقاء، و نتایج مشابه را تعیین می

et al., 2011; 2012(.که آیا نتایج ارائـه شـده بوسـیلۀ    این دیدگاه که اعضاء در مورد این
منصفانه داده شده است قضـاوت  ) به عنوان مثال، درجات عملکرد، پرداخت و ارتقاء(سازمان 

ادراکـات از عـدالت   .)Blakely et al., 2005(گیـرد کنند، از تئوري برابري نشأت میمی
بـا  ها کارکنان خـود را  در این مقایسه.هاي کارکنان با دیگران استیعی مبتنی بر مقایسهتوز

، و با کارکنـانی  )ارزیابی برابري درونی(کنند شان مقایسه میسایر کارکنان شاغل در سازمان
نتیجـه  ). ارزیابی برابـري بیرونـی  (هاي دیگر اشتغال دارند هاي مشابه در سازمانکه در شغل

مرتبطبا ادراك کارکنان از سیستم و واکنش نسبت به آنشدیداً ) ثبت یا منفیم(ها مقایسه
اگـر  . اگر نتیجه این مقایسه مثبت باشد، احساس کارکنان نسبت سیستم مثبت اسـت . است

نتیجه این مقایسه منفی باشد، کارکنان تمایل به درگیر شدن با این سیستم خواهند داشـت 
)Elamin & Alomaim, 2011(. فرض اساسی عدالت توزیعی این است که توزیع منابع

یا جبران خدمت بر (عدالت . گذارداساساً بر ادراك از عدالت تعهد و اعتماد سازمانی تأثیر می
عدالت سازمانی یـک پـیش بینـی    . معادل برابري در نظر گرفته شده است) اساس شایستگی

چنین نتـایج سـازمانی مثـل    ت و همکننده مهم نتایج شخصی مثل رضایت از شغل و پرداخ
.باشدتعهد سازمانی و ارزیابی زیردست از سرپرست می

آیا عدالت سازمانی براي ارتقاي رفتار شهروندي در «، در تحقیقی با عنوان )2010(یانگ 
به بررسی ارتباط میان عـدالت سـازمانی و   » محل کار کافی است؟ یک آزمون مجدد در کره

شـده در محـل کـار    گرانۀ حمایـت سـازمانی ادراك  ی و نقش میانجیرفتار شهروندي سازمان
داري میـان عـدالت   هاي تحقیق فوق بیانگر وجود روابط مثبـت و معنـی  یافته. پرداخته است

,Young(باشـد شـده و رفتـار شـهروندي سـازمانی مـی     توزیعی با حمایت سازمانی ادراك

عـدالت سـازمانی بـه عنـوان     «با عنوان ، در تحقیقی )2012(اخیراً، وان و سماراك . )2010
به بررسـی ارتبـاط میـان عـدالت سـازمانی و رفتـار       » کنندة رفتار شهروندي سازمانیتعیین

نتایج تحقیق فوق نشان داد که میان عدالت توزیعی با رفتـار  . اندشهروندي سازمانی پرداخته
& Wan(ود داردداري وج ـشهروندي سازمانی و برخی از ابعاد آن ارتبـاط مثبـت و معنـی   

Semarak, 2012.(
:شودبا توجه به این پیشینه و مفاهیم ارائه شده، فرضیه فرعی اول تحقیق مطرح می
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:H1-1داري وجود داردمیان عدالت توزیعی و رفتار شهروندي سازمانی ارتباط مثبت و معنی.

اي و رفتار شهروندي سازمانیعدالت رویه
هـاي سـازمانی نشـأت    هـا و دسـتورالعمل  شده از سیاسـت كاي از انصاف ادراعدالت رویه

کارکنان از طریـق  . کنندگیرد که تخصیص منابع و سایر تصمیمات مدیریتی را تعیین میمی
اي که صـدایی  هاي وابستهشده، تعداد گروهآوريمیزان تعصب، وسعت صحت اطلاعات جمع

سـازي  ازگاري و جامعیـت پیـاده  در تصمیمات دارند، استانداردهاي اخلاقـی کـاربردي، و س ـ  
& Elamin(دهنـد را مورد قضاوت قرار مـی ) هارویه(ها تصمیمات، انصاف در دستورالعمل

Alomaim, 2011(.کـه از منـافع افـراد محافظـت     اول ایـن : اي دو هدف داردعدالت رویه
راین بنـاب . آورنـد دسـت مـی  هاسـت، بـه  بنابراین چیزي را که حق آن) در بلند مدت(کند می

دومـین کـاربرد   . اي با نتایج تصمیم مثـل رضـایت، توافـق، تعهـد، همـراه اسـت      برابري رویه
و تعهد ) اعتماد به رهبران(ي فردي با گروه هاي عادلانه، نمادین است و به تقویت رابطهرویه

اي براي افـراد باشـد کـه    تواند به عنوان نشانههاي عادلانه میرویه. کندبه سازمان کمک می
تواند تـوازن  ها احساس باارزش بودن و مورد احترام بودن در سازمان را داشته باشند و مینآ

تصـمیمات  ). 1392مهـر و همکـاران،   رامـین (ي با دیگران ارتقا بخشـد و اعتماد را در رابطه
مبتنی بر تصمیماتی که منصفانه ادراك شوند، نسبت به تصـمیماتی کـه بـه طـور منصـفانه      

تمال بیشتري دارد که مورد پذیرش افرادي قرار گیرد که این تصمیمات بـر  ادراك نشوند، اح
اي بـا  عـدالت رویـه  .)Cropanzano & Greenberg, 1997(گـذارد هـا تـأثیر مـی   آن

رضایت از سیستم پیوند یافته است، جایی که عدالت توزیعی با رضـایت از نتـایج و پیآمـدها    
.)Greenberg, 1990(پیوند یافته است

شـده  آیا حمایت سـازمانی ادراك «، تحقیق را با عنوان )1998(لی و نیهاف ن، بلیکمورم
بـه انجـام   » کند؟گري میجیاي و رفتار شهروندي سازمانی میاندر ارتباط میان عدالت رویه

اي بـر رفتـار شـهروندي    هدف مؤلفین از تحقیق، بیان چگونگی تأثیر عـدالت رویـه  . رساندند
-اي تحقیق مزبور حاکی از آن بود که عدالت با حمایت سـازمانی ادراك هیافته. سازمانی بود
,.Moorman et al(داري داشته اسـت فردي ارتباط مثبت و معنیهاي بینشده و کمک

اي سرپرسـتان و  روابط میان عدالت رویه«، تحقیقی را با عنوان )2003(تپِر و تیلور .)1998
هاي تحقیق مزبور نشان یافته. اندبه انجام رسانده» فرودستان و رفتارهاي شهروندي سازمانی

داري وجـود  فرودستان رابطـۀ معنـی  رفتار شهروندي سازمانیاي و داد که میان عدالت رویه
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اي فرودسـتان و  اي و رفتار ناصـحانۀ فرودسـتان، عـدالت رویـه    نداشت، اما میان عدالت رویه
دي ســازمانی سرپرســتان، رفتارهــاي اي، رفتــار ناصــحانه و رفتارهــاي شــهرونعــدالت رویــه

شهروندي سازمانی فرودستان و رفتارهاي شهروندي سازمانی فرادستان، میان رفتار ناصحانۀ 
,Tepper & Taylor(داري وجود داشتاي رابطۀ مثبت و معنیفرودستان و عدالت رویه

2002(.
:شودمطرح میبا توجه به این پیشینه و مفاهیم ارائه شده، فرضیه فرعی دوم تحقیق

:H1-2داري وجود دارداي و رفتار شهروندي سازمانی ارتباط مثبت و معنیمیان عدالت رویه.

و رفتار شهروندي سازمانی) تعاملی(اي عدالت مراوده
فـردي دریـافتی   عدالت تعاملی متمرکز بر ادراکات کارکنان در مورد انصاف رفتارهاي بین

فـردي و  عدالت تعاملی معطوف به کیفیت فرآیندهاي بین. تسازي و اجرا اسدر جریان پیاده
، و نیـز وسـعتی اسـت کـه دلایـل      )با بزرگی و احترام رفتار شدن: به عنوان مثال(رفتار افراد 

ادراکات عدالت تعاملی منتج از رفتارهـاي اعتمادسـازي   . شوندقبل از این پیآمدها تشریح می
سـتگی، سـازگاري، خردمنـدي، انصـاف، درسـتی،      قابلیت استفاده، شای«: سرپرستان از قبیل

& Elamin(اسـت » وفاداري، صراحت، وفـاي بـه عهـد، قـدرت پـذیرش، و اعتمـاد کلـی       

Alomaim, 2011(.   اي بـه علـت توصـیف    برخی از محققین معتقدند کـه عـدالت مـراوده
. تعاملات اجتماعی بین افراد و دیگران در سازمان، با تئوري تغییـر اجتمـاعی مـرتبط اسـت    

هـاي رسـمی   اي را به منزله رفتاري که در طـول اعمـال رویـه   بیشتر محققان، عدالت مراوده
اندکـه محـدوده رفتارهـایی کـه     اما بلادر و تیلر بیان داشـته . اندشود، تعریف کردهتجربه می

تنها محدود به رفتارهاي بروز داده شده ،گیرداي قرار میتحت پوشش مباحث عدالت مراوده
اند که محـدوده  افراد دیگري نیز مشخص نموده. ها و قوانین رسمی نیستال رویههنگام اعم

مهـر و  رامین(رفتارهاي تحت پوشش مباحث عدالت تعاملی، مستلزم تحول و گسترش است
).1392همکاران، 

ارتبـاط  : عـدالت و رفتـار شـهروندي سـازمانی    «، در تحقیقی بـا عنـوان   )1993(تنَسکی 
هـاي کارکنـان، و   اط میان عدالت، رفتار شهروندي سازمانی، نگـرش به بررسی ارتب» چیست؟

هـاي  یافتـه . فرودست مبتنی بر عدالت و شهروندي سازمانی پرداخته اسـت /ارتباط سرپرست
اي بر رضایت شـغلی و تعهـد سـازمانی اثـر     تحقیق فوق نشان داد که ادراکات عدالت مراوده

ت عدالت کلـی، رضـایت شـغلی و ابعـاد رفتـار      دوستی و ادراکاچنین، میان نوعهم. گذاردمی
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فرودسـت و ادراك از عـدالت کلـی و رفتـار     /شهروندي سازمانی، و کیفیت ارتباط سرپرسـت 
.)Tansky, 1993(شهروندي سازمانی ارتباطاتی یافت شد

گرانـۀ حساسـیت   اثرات میانجی«، تحقیقی را با عنوان )2005(لی، اندروز و مورمن بلیک
ها یافته. به انجام رساندند» ط میان عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانیبرابري بر ارتبا

کمـک  : شامل(اي سازمانی و ابعاد رفتار شهروندي سازمانی نشان داد که میان عدالت مراوده
ارتبـاط مثبـت و   ) فردي، پیشگامی فردي، جلب حمایـت و وفـاداري و مجاهـدت فـردي    بین

Blakely(داري وجود داردمعنی et al., 2005(.
:شودبا توجه به این پیشینه و مفاهیم ارائه شده، فرضیه فرعی سوم تحقیق مطرح می

:H1-3داري اي و رفتار شـهروندي سـازمانی ارتبـاط مثبـت و معنـی     میان عدالت مراوده
.وجود دارد

مدل مفهومی تحقیق
غیر رفتار شهروندي در تحقیق حاضر، متغیر عدالت سازمانی به عنوان متغیر مستقل و مت

اي و عدالت توزیعی، عـدالت رویـه  . سازمانی به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده است
هـاي  مـدل (باشند که بـا تکنیـک تحلیـل عـاملی     گر میهاي مشاهدهاي متغیرعدالت مراوده

ی، داب اجتمـاع چنـین آ هـم . شوندمی) عدالت سازمانی(تبدیل به متغیر مکنون ) گیرياندازه
سازمان، جـوانمردي و  کاري، هماهنگی متقابل شخصی، محافظت از منابعدوستی، وجداننوع

-هاي انـدازه مدل(باشند که با تکنیک تحلیل عاملی میدیگري گر هاي مشاهدهنزاکت متغیر
سپس با تکنیک تحلیـل  . شوندمی) سازمانیرفتار شهروندي(تبدیل به متغیر مکنون ) گیري
ارتباط عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی بررسـی شـده   ) ساختاريهاي مدل(مسیر 
.است
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پژوهششناسی روش
نمونهروش و 

-پژوهش حاضر به لحـاظ هـدف از نـوع کـاربردي و از لحـاظ ماهیـت و روش توصـیفی       
جامعـه آمـاري ایـن    . شـد بامـی و همبستگی و مبتنی بر مـدل معـادلات سـاختاري    تحلیلی 
-کارکنان صنایع نساجی جمعیت هلال احمر جمهوري اسلامی ایران را شـامل مـی  ، تحقیق

گیـري  بر اساس فرمـول نمونـه  . اندکارمند و کارگر بوده180شود که در زمان تحقیق داراي 
هـاي  نفـر از کارکنـان بـوده کـه بـا روش     123کوکران، نمونه آماري تحقیق حاضر برابـر بـا   

هـا  ها در میـان آن پرسشنامهوگیري تصادفی ساده بعنوان نمونه آماري انتخاب شدند، نهنمو
آوري شده پرسشنامه مناسب تجزیه و تحلیل آماري جمع106توزیع شده و در نهایت تعداد 

بـین  % 27، )27-34(بین % 46، )19-26(بین % 15در نمونه مورد مطالعه از نظر سن .است
% 91زن و % 09سال، از نظر جنسـیت  50بیشتر از % 03و ) 43-50(بین % 09و ) 42-35(

% 20دیـپلم و زیـردیپلم،   % 63متاهل، از نظر تحصیلات % 79مجرد و % 21مرد، از این میان 
.اندلیسانس و بالاتر بوده% 17کاردانی  و 

نوع دوستی

وظیفه شناسی

جوانمردي

نزاکت

آداب اجتماعی

بعمنامحافظت از

عدالت توزیعی

ايعدالت رویه

ايعدالت مراوده

یقمدل مفهومی تحق: 1شکل

رفتار شهرونديعدالت سازمانی

هماهنگی متقابل
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گیريها و مقیاس اندازهداده
پرسشنامه مـذکور از  . اندري شدهآوهاي استاندارد تکمیل و جمعها توسط پرسشنامهداده

اي، رفتـار شـهروندي و   نامـه هـاي زنـدگی  ، سوالات ویژگیاستسه بخش مجزا تشکیل شده
سوال جمعـت شـناختی،   چهارها از نامهباید گفت در بخش اول این پرسش. عدالت سازمانی

، بـراي هفـت مولفـه    )Markoczy & Xin, 2005(سوال رفتار شـهروندي  27بخش دوم 
-کاري، هماهنگی متقابـل شخصـی، محافظـت از منـابع    دوستی، وجداناب اجتماعی، نوعدآ(

گویه و بـراي عـدالت سـازمانی    4و 3، 3، 4، 5، 4، 4به ترتیب ) سازمان، جوانمردي و نزاکت
-عدالت توزیعی، رویـه (، براي سه مولفه )Fernandes & Awamleh, 2006(سوال 19

.اندگویه در نظر گرفته شده9، 5، 5ه ترتیب ، و براي هرکدام ب)اياي و مراوده

اعتبار
نفر از اسـاتید و خبرگـان   9پرسشنامه مذکور، ابتدا در اختیار ) اعتبار(براي تعیین روایی 

20هـا، در اختیـار تعـداد    قرار گرفت آنگاه پس از اخذ نظرات اصلاحی و تعدیل موادي از آن
ها نیز اخذ دماتی قرار گرفت و نظرات اصلاحی آننفر از اعضاء جامعه آماري بعنوان نمونه مق

آنگـاه  . توجه به جامعه آماري مورد مطالعه اطمینان حاصـل شـد  و از مرتبط بودن سوالات با 
شـاخص عـلاوه بـر ایـن،    . ها مورد استفاده قرار گرفتآوري دادهپرسشنامه نهایی براي جمع

GFIمعیارهـاي سـنجش روایـی اسـت     ه بعنوان یکی از ک)Hair et al., 1998(  در ایـن
ابـزار  ) پایـایی (بمنظـور تعیـین قابلیـت اعتمـاد     .بدست آمـده اسـت  0.90تحقیق بیشتر از 

ها سـنجش سـازگاري   هاي مختلف و متعددي وجود دارد که یکی از آنگیري نیز روشاندازه
توانـد بـا   گیـري مـی  سازگاري درونی ابزار اندازه.)Conca et al., 2004(درونی آن است

ایـن  .)Cronbach, 1951; Churchill, 1979(گیري شودضریب آلفاي کرونباخ اندازه
اگـر  .)Peterson, 1994(گیـرد روشی است که در اغلب تحقیقات مورد استفاده قرار مـی 

نیـز  0.55و حتی 0.6ر باشد اما مقدا0.7چه حداقل مقدار قابل قبول براي این ضریب باید 
در .)Nunnally, 1994; Van de ven & Ferry, 1979(قابل قبول و پـذیرش اسـت   

.استبوده0.7تحقیق حاضر، مقدار پایایی همه متغیرها بیشتر از 
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هاي تحقیقیافته
تحلیل معادلات ساختاري

اختاري، یکـی از  تجزیه و تحلیل ساختاري کوواریانس یا مدل سازي علیّ یـا مـدل معـادلات س ـ   
هاي پیچیده است، که در یک سـاختار مبتنـی بـر    هاي تجزیه و تحلیل ساختار دادهترین روشاصلی

این روش یا متدولوژي، ترکیب آمـاري و  . دهدهم نشان میرمتغیرها را ب» تأثیرات همزمان«تئوري 
یر است کـه در یـک   اي از تجزیه و تحلیل عاملی و رگرسیون چند متغیره تحلیل مسریاضی پیچیده

آذر، (هـاي پیچیـده را مـورد تجزیـه و تحلیـل قـرار دهـد        تا پدیدهیندآمیسیستم پیچیده گرد هم 
1381.(

مدل معادلات ساختاري یک تحلیل چنـد متغیـري بسـیار قـوي از خـانواده رگرسـیون       در واقع 
امکـان را  بـه محقّـق ایـن    ) GLM(تر بسط مدل خطی کلی چند متغیري بوده که ضمن بیان دقیق

تحلیـل مـدل   . طور همزمان مورد آزمون قرار دهداي از معادلات رگرسیون را بهدهد که مجموعهمی
توان توسط تحلیل ساختاري کوواریانس یا روابط خطـی سـاختاري لیـزرل    معادلات ساختاري را می

و ) گیـري انـدازه مـدل  (هاي تحلیل عاملی تأییدياي از دو تحلیل بنامتکنیک لیزرل آمیزه. انجام داد
گیـري بهتـر اسـت بـر روي تحلیـل      براي برآورد مدل اندازه. باشدمی) مدل ساختاري(تحلیل مسیر 

ایـن الگـو در مـورد نحـوه     . یمیگیـري اسـت، تمرکـز نمـا    وهاي اندازهعاملی تأییدي که بخشی از الگ
.کندسنجش متغیرهاي پنهان توسط متغیرهاي مشاهده شده بحث می

پژوهشمدل ساختاري 
تحلیـل عـاملی تأییـدي مفـاهیم     (گیـري  هاي اندازهبعد از اطمینان یافتن از صحت مدل

، )که بدلیل حجم زیاد مقالـه ارائـه نشـده اسـت    ()سازمانی و رفتار شهروندي سازمانیعدالت
ي میان عدالت بـا  هاي اصلی تحقیق مورد آزمون قرار گرفتند یا به عبارت دیگر رابطهفرضیه

دي و ابعاد عدالت سازمانی با رفتار شهروندي سنجیده شد که در ذیـل مـدل در   رفتار شهرون
مورد بحـث  ) عدد معناداري(و ضرایب معناداري ) ضرایب استاندارد(حالت تخمین استاندارد 

.اندقرار گرفته
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)تخمین استاندارد(ضرائب استاندارد 

)عدد معناداري(T Valueضرائب

روابط بین متغیرهاي تحقیقدله ساختاري مدل معا:2شکل 

برازش مدل
تـوان از مطالعـات و تحقیقـات پیشـین بـه دسـت آورد،       بر مبناي پیشنهادهایی که مـی 

;Ping, 2004(انـد زیرین براي این تجزیه و تحلیـل انتخـاب شـده   برازندگی هاي شاخص

Baumgartner & Homburg, 1996(.هـاي  اخصها کـاملاً ش ـ چهار تا از این شاخص
ها را بـراي الگوهـاي سـاختاري و سنجشـی بـا      کلی الگو به دادهبرازش هستند که برازندگی 

آزمون نیکویی برازش آمـارة مجـذور   .)Bollen, 1989(دهندیکدیگر مورد ارزیابی قرار می
هـاي  نسبت مجـذور کـاي بـه درجـه    از دیگر شاخص مناسب در نرم افزار لیزرل، ، )χ2(کاي 

، بهتـري اسـت  ) تناسـب (باشد مـدل داراي بـرازش  3که هر چه کوچکتر از ،)χ2/df(آزادي 
، و )GFI(، شـاخص نیکـویی بـرازش    )RMSEA(ریشه میانگین مجـذور خطـاي تقریبـی    

هـاي  ؛ در حقیقت دو شاخص باقیمانده شاخص)AGFI(شده شاخص نیکویی برازش تعدیل
هـدف و مـورد نظـر را بـا     هـا الگـوي   برازندگی تدریجی هستند و به این معنی است کـه آن 
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کنند، به طور معمول با الگویی که در برازندگی یک الگوي خط صفر یا خط مبدأ مقایسه می
-آن همۀ متغیرهاي مشاهده شده که به منظور ناهمبسته بودن مفروض هستند مقایسه مـی 

، و )CFI(اي شاخص برازندگی مقایسـه : )Baumgartner & Homburg, 1996(کنند
ها، حـدود پیشـنهادي و   شرحی از این شاخص3جدول . )NNFI(غیرنرمال شاخص برازش

.نمایدمقادیر بدست آمده را ارائه می

هاي برازش مدل ساختاريشاخص: 3جدول 

هاشاخصنام کاملمقدار قابل اتکاءمقدارمطلوبیت
33/1χ2/df < 3ChiSquare Divided toتایید Degrees of Freedomχ2/df

057/0RMSEAیدتای ≤ 0.10Root Mean Square Error of ApproximationRMSEA

95/0NNFI > 0.9Non-Normed Fit IndexNNFIتایید

91/0NFI > 0.9Normed Fit IndexNFIتایید

90/0AGFI > 0.9Adjusted Goodness of Fit IndexAGFIتایید

92/0GFI > 0.9Goodness of Fitتایید IndexGFI

97/0CFI > 0.9Comparative Fit IndexCFIتایید

97/0IFI > 0.9Incremental Fit IndexIFIتایید

دهد کـه مـدل مفهـومی تحقیـق از بـرازش      دست آمده در نگاره فوق نشان میمقادیر به
بر رفتـار  خوبی برخوردار است و فرضیه مربوط به روابط علی یا تأثیر گذاري عدالت سازمانی 

بــا توجــه بــه اینکــه میــانگین مجــذور خطاهــاي . شــهروندي ســازمانی تأییــد شــده اســت
نیـز  )33/1(چنـین کـاي دو بـه درجـه آزادي     هـم اسـت و  10/0کـوچکتر از  ) 057/0(مدل

باشد و نشان دهنـده آن  است در نتیجه مدل داراي برازش و تناسب  بالایی می3کوچکتر از 
.تغیرها بر اساس چارچوب نظري تحقیق منطقی بوده استاست که روابط تنظیم شده  م

تحلیل مسیر
گر قوت روابط بین متغیر ضرایب مسیر استاندارد شده نشان داده شده در نمودار، بیان

بر اساس نتایج تحقیق، مقدار ضریب مسیر براي دو . باشندمستقل و وابسته در مدل می
ي سازمانی کارکنان مقدار بالایی را نشان متغیر مکنون عدالت سازمانی و رفتار شهروند

توان بیان رو، میاز این. ، بوده است)4.65(؛ 1.96بالاتر از tچنین داراي مقدار دهد، هممی
. داري داردداشت که عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي سازمانی کارکنان اثر معنی
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براین تاثیر عدالت سازمانی به باشد، بناهمچنین از آنجایی که مقدار این ضریب مثبت می
شود، بنابراین اي است که سبب تقویت و توسعه رفتار شهروندي سازمانی کارکنان میگونه

.گیردفرضیه اصلی تحقیق مورد تائید قرار می

فرضیه اصلیداري مرتبط با معنیوضرائب استاندارد:4جدول
Hجهتارتباطرد/تاییدعدد معناداريضریب استانداردمسیر ارتباط
H1مثبتتایید71/065/4رفتار شهروندي←سازمانی عدالت

بررسی و نقش متغیرهاي عدالت سازمانی بر رفتار شهروندي
عدالت توزیعی، (در این مرحله نیز براي ارزیابی نقش سه متغیر یا مؤلفه عدالت سازمانی 

نیز از روش تحلیل عاملی تائیدي در بروز رفتار شهروندي سازمانی ) اياي و مراودهرویه
دلیل استفاده از تحلیل عاملی به نوع اثرات علّی در مدل انتزاعی تحقیق مربوط . استفاده شد

که به دلیل حجم بالاي مقاله، مدل در حالت استاندارد و معناداري آن ارائه نشده . شودمی
.است

و رفتار شهروندي مانیعدالت ساز) هايمؤلفه(ي هابراي بررسی ارتباط بین متغیر
از تجزیه و تحلیل چند متغیره یا رگرسیون چندگانه نیز استفاده شده است، که در سازمانی 

هاي ساختاري استفاده شده طور مشخص، از مدلاین راستا از مدل معادلات ساختاري و به
داري معنیها از ضرایب استاندارد و اعداد لازم به ذکر است براي تأیید یا رد فرضیه. است

5درصد و سطح خطا 95چنین براي کلیه مسیرها ضریب اطمینان شود و هماستفاده می
، سازمانیعدالتد ابعهمه ااثر ،نشان داده شده استطور که در جدولهمان. باشددرصد می

مدل در ) نیکویی(میزان و اعداد برازش .دار بوده استبر رفتار شهروندي سازمانی معنی
.ارائه شده استجدول ذیل 

نتایج حاصل از مدل معادلات ساختاري: 5جدول
.

Hنتیجهاعداد معناداريضریب استانداردمسیر ارتباط
H1-1تایید0/125/7رفتار شهروندي←عدالت توزیعی
H1-2تایید21/008/2رفتار شهروندي←ايعدالت رویه
H1-3تایید0/125/7رفتار شهروندي←ايعدالت مراوده RMSEA = 0.077 ، GFI = 0.93 ، AGFI = 0.91 ، NFI=0.86 و NNFI=0.90

.است3تر از نیز کوچک) 1.54(χ2/dfچنین است و هم0.10تر از کوچک) 0.077(جذور خطاهاي مدل 6+23م:برازش مدل
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و ابعاد آنرفتار شهروندي سازمانیبررسی وضیعت 
کـه هرکـدام از متغیرهـاي مـورد مطالعـه، از نظـر       یـن در این قسمت نیز براي بررسـی ا 

اي اسـتفاده  یک نمونـه tپاسخگویان در سطح مناسب یا مطلوبی قرار دارند یا خیر، از آزمون 
پرسشـنامه  ) 4الـی  1(اي گزینـه 4اي با توجـه بـه مقیـاس    یک نمونهtآزمون در . کنیممی

,Nunnally) (70/0(2.8تحقیق، مقدار آزمون برابر با  .، در نظر گرفته شده است)1978
و رفتـار شـهروندي سـازمانی   داري بدست آمده براي تمام ابعاد از آنجایی که سطح معنی

در سطح ، )Sig=0/000<0/05(تر از سطح خطاست کوچکرفتار شهروندي سازمانیکل 
درصد، فرض صفر رد شده است و فرض مقابل آن مبنی بر عدم برابري میانگین 95اطمینان 

رفتـار  و کـل  رفتـار شـهروندي سـازمانی   ، براي تمـام ابعـاد   2.8با فتار شهروندي سازمانیر
مـه  چنین با توجه به اینکه حد اخـتلاف میـانگین ه  هم. شودپذیرفته میشهروندي سازمانی

در ها مثبت بـوده اسـت،  مثبت بوده و از آنجا که حد بالا و پایین براي تمامی آزمونهامتغیر
بـا  رفتـار شـهروندي سـازمانی   توان گفت که از نظر پاسخگویان درصد می95سطح اطمینان 

.تمام ابعاد آن در جامعه مورد نظر از وضعیت مطلوبی برخوردارند

ايتک نمونهTنتایج آزمون :6جدول 

)test value =2.8(مقدار آزمون 
درجه Tآماره متغیرها

آزادي
سطح 

داريمعنی
اختلاف 
میانگین

درصد95نان فاصله اطمی
حد پایینحد بالا

5.451050.0000.270.370.17آداب
7.351050.0000.380.490.28نودوستی

10.911050.0000.460.540.37وجدان
7.201050.0000.380.480.27هماهنگی
6.321050.0000.360.470.24محافظت

8.131050.0000.440.550.33جوانمردي
14.811050.0000.610.690.52نزاکت
11.751050.0000.420.490.35شهرونديرفتار 
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رفتار شهروندي سازمانیهاي مربوط به لفهؤبندي ماولویت
از آزمـون فریـدمن   رفتـار شـهروندي سـازمانی   هـاي مختلـف   بندي مولفهبه منظور رتبه

:گیردون فرضیه آماري ذیل مورد بررسی قرار میبراي انجام این آزم. شوداستفاده می

H0 :با هم برابر استرفتار شهروندي سازمانیهايلفهؤبندي میانگین هر یک از مرتبه.
H1 :تفاوت معنـی سازمانیرفتار شهرونديهايلفهؤزوج از رتبه میانگین محداقل یک-

.داري با هم دارند

رفتار شهروندي سازمانیهايمولفهنتایج آزمون فریدمن مربوط به :7جدول

رد/ تاییدداريسطح معنیهاتعداد پاسخمربع–آزمون کاي درجه آزادي
H0رد فرض 637.591060.000

. گیـرد مورد تایید قرار میH1رد و فرض H0دهد که فرض نتایج آزمون فریدمن نشان می
داري تفاوت معنیر شهروندي سازمانیرفتاهاي لفهؤیعنی حداقل یک زوج از رتبه میانگین م

:باشدها به شرح ذیل میلفهؤمیزان میانگین و رتبه م.دارندیکدیگربا 

رفتار شهروندي سازمانیهاهاي مربوط به مولفهمیانگین رتبه: 8جدول

شماره اولویتامتیاز رتبهمولفه مورد بررسیردیف
3.187اجتماعیآداب1
3.756دوستیع نو2
4.232کاريوجدان3
3.855متقابلهماهنگی4
3.984از منابع سازمانمحافظت5
4.213جوانمردي6
4.801نزاکت7

باشـد و رتبـه آداب   ها میلفهؤدد، رتبه نزاکت بالاتر از سایر مگرطورکه ملاحظه میهمان
.ترین امتیاز را به خود اختصاص داده استاجتماعی نیز کم
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گیريبحث و نتیجه
هدف اصلی پـژوهش حاضـر، بررسـی تأثیرگـذاري ادراك از عـدالت سـازمانی بـر رفتـار         

نتـایج  . شهروندي کارکنان صنایع نساجی جمعیت هلال احمر جمهوري اسلامی ایران اسـت 
عـدالت تـوزیعی،   (آنهر سـه بعـد   عدالت سازمانی و نشان داد، که از نرم افزار لیزرل حاصله 

بر طبق مدل تحلیل مسیر ارائه شده، بر رفتار شـهروندي  ) اياي و عدالت مراودهعدالت رویه
.داري دارندسازمانی اثر مثبت و معنی

هـاي  هـا، نتـایج فـوق بـا یافتـه     آنروابـط در ارتباط با فرضیات اصلی و فرعی تحقیـق و  
ن و ، وا)2010(، یانـگ  )1993(، مـورمن، نیهـاف و اُرگـان    )1991(مـورمن  : محققانی چون

و تپِـر و تیلـور   ) 1388(رامین مهر و همکـاران  ، )1993(نیهاف و مورمن ، )2012(سماراك 
هـاي مـورمن،   چنین با یافتهخوانی و هم، هم)اي و رفتار شهرونديجز عدالت رویه()2003(

جزعــدالت تــوزیعی و رفتــار ) (1388(نیــا و همکــاران گنجــی،)1998(لــی و نیهــاف بلیــک
.مطابقت دارد،)2005(لی، اندروز و مورمن ، بلیک)1993(ی تنَسک،)شهروندي

شـان را تشـویق کننـد تـا در رفتـار شـهروندي       ها باید کارکنـان سازمانتوان دریافت که می
تنهـا هنگـامی   . شده براي افزایش مقاصـد عملـی مشـارکت نماینـد    سازمانی و عدالت ادراك

بـالایی از رفتـار شـهروندي سـازمانی و     یابد که کارکنان سطح اثربخشی سازمانی افزایش می
البته بخش دوم، یعنی عدالت سـازمانی بایـد توسـط    . ادراك در عدالت سازمانی را دارا باشند
کـه یکـی از دلایـل بـروز رفتارهـاي      با توجه بـه ایـن  . مدیران و مسئولان سازمان ایجاد شود

کـه کارکنـانی کـه    به ایـن ادراك کارکنان از وجود عدالت در سازمان است و با نظر ،غیرمولد
ها اجحافی صورت گرفته اسـت در صـدد جبـران و    فکر کنند یا ادراك نمایند که در حق آن

هـایی از قبیـل   آیند و بـا واکـنش  رسانی به سازمان و کاهش کیفیت و کمیت کار بر میزیان
ه رفتارهاي مخالف اصول اجتماعی و اخلاقی، پرخاشگري، کوتاهی، قصور، طفره رفتن و شـان 

آلات، هـا و ماشـین  خالی کردن از زیر بار کار و مسئولیت، سرقت، خرابکاري عمدي دسـتگاه 
-گري و ایجاد تعارضاتی با مسئولان و همکارنتوزي، تلافیتجمعات غیرقانونی، قلدري، کینه

هـا  رو، مسئولین و مـدیران سـازمان  کنند تا به سازمان ضربه وارد کنند، از اینشان سعی می
هـا و تصـمیات سـازمانی کـه     جهت ایجاد و گسترش عدالت و انصاف در تمامی جنبهباید در 

هـاي  ها و مصـاحبه چنین، با استفاده از آزمونباشند برآیند و همعمدتاً مرتبط با کارکنان می
شـان  دقیق و اصولی در جهت جذب کارکنانی برآیند که از انجام هیچ تلاشی بـراي سـازمان  

گذارنـد و بـا ایثـار،    هروندي سـازمانی را از خـود بـه نمـایش مـی     کوتاهی نکرده و رفتـار ش ـ 
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-پذیري و سخاوتمندي در امور مرتبط با دیگر همکـاران ازخودگذشتگی، فداکاري، مسئولیت
شـان فروگـذار   شان مشارکت نموده و از پذیرش کار اضافی و هر گونه تلاشی بـراي سـازمان  

.غیرمولد استنکنند که این دقیقاً نقطۀ مقابل رفتارهاي کاري
گیرند، با افـزایش  هایی که اهمیت عدالت را نادیده میسازمانن باید اشاره کرد، در پایا

ها و از ایـن  ریسک مخاطرات پیآمدهاي منفی تصمیمات، عدم پذیرش قوانین و دستورالعمل
بنابراین، ترویج حـس عـدالت   . شوندها، موجب کاهش رضایت شغلی کارکنان میقبیل نمونه

شـود کـه در   پیشـنهاد مـی  . براي افزایش رضایت شـغلی اسـت  کلیدي،سازمانی در کارکنان
هـایی را بـه منظـور    ها باید برنامـه سازمان. ها از تعصب و تبعیض اجتناب گرددگیريتصمیم

توانند امکان اسـتینافی بـراي   شان طراحی کنند، میها و انتقادهاي کارکنانتوجه به گزارش
هـاي  رفتار شده اسـت فـراهم آورنـد، در تصـمیم    ها اي با آنکارکنانی که به شکل نامنصفانه

براي عملکرد بهتر تشویق را ها مرتبط با کارکنان استانداردهاي اخلاقی را رعایت نموده و آن
.نمایند
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