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Abstract: 

Introduction: Citizenship behavior is a new implication in management which has various 

individual and organizational impacts. Identification of this behavior and its development 

solutions play a significant role in improving organizational activities. It is referred to as 

voluntary and optional behaviors not included in official tasks but performed by the staff 

leading to effective improvement of duties. 

Objective: the main aim of this study is to define relationship between organizational justice 

and staff’s behavior with organizational citizenship behavior at Kurdistan Medical Science 

University. 

Method: In this study, methodology was analytical-description. To choose the statistical 

sample we used random classification with and to collect the data we used Padsakof standard 

questionnaire based on Organ model to evaluate the citizenship behavior according to five 

dimensions and Niehoof and Morman standard questionnaire to measure justice by three 

dimensions, and Casta and McCray standard questionnaire to evaluate the personality by five 

dimensions. In total, 167 questionnaires were collected.  

Results: Results of this study indicated that there is not a significant relationship between 

distributional justice and organizational citizenship behavior (p=0.255). While there is a 

significant relationship between procedural justice and organizational citizenship behavior 

(p<0.001). Similarly, there is not a significant relationship between psychopathy and 

organizational citizenship behavior (p=0.059), but there is a significant relationship between 

adoption of experience and organizational citizenship behavior (p<0.001).   

Key word: Organizational justice, Personality, Citizenship Behavior, Procedural justice, 

Adoption, Experience  
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 پزشکی شناخت و روان ه روانشناسیمجل

 1394بهار ، 1، شماره دومسال 

 64-80صفحات: 

 

بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و شخصیت کارکنان با 

 رفتار شهروندی سازمانی

 کردستاندر دانشگاه علوم پزشکی

 
 4، مژده زارعی3، بهرام کندایی*2، منصور ایراندوست1بینمنیره جهان

کارشناس ارشد مدیریت اجرایی، دانشکده پزشکی، دانشگاه علوم پزشکی کردستان،  -1

 سنندج، ایران.

 استادیار و عضو هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد سنندج، ایران.  -2

 مدیر توسعه و نیروی انسانی دانشگاه علوم پزشکی کردستان، سنندج، ایران. -3

بهداشت باروری، کارشناس پژوهش دانشگاه علوم  MPHکارشناس ارشد مامایی،  -4

 پزشکی کردستان، سنندج، ایران.

 

 چکیده

هروندی از جمل ه مف اهین ن وین م دیریتی اس ت ک ه رفتار ش  مقدمه:

تاثیرات فردی و سازمانی متعدد دارد شناخت وضعیت این نوع رفت ار و 

های سازمانی نق ش مهم ی ایف ا راهکارهای توسعه آن در بهبود فعالیت

کند و به رفتارهای داوطلبانه و اختیاری که بخشی از وظایف رس می می

وسط ایشان انجام و باعث بهبود م وثر فرد نیستند ولی با این وجود ت

 گردد. شود، اطلاق میوظایف می

هدف اصلی تحقیق تعیین رابطه ب ین ع دالت س ازمانی  و شخص یت  هدف:

کارکنان با رفتار شهروندی سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی کردستان 

 بوده است.

نوع مطالعه این پژوهش توصیفی تحلیل ی اس ت ک ه جه ت انتخ ا   روش:

بندی تصادفی استفاده ش ده اس ت و جه ت های آماری از روش طبقهونهنم

( به اس تناد 1990ها از پرسشنامه استاندارد پادساکف )گردآوری داده

بع د و پرسش نامه  5مدل ارگان جهت سنجش رفت ار ش هروندی در لال   

بع  د و  3( جه  ت س  نجش ع  دالت ب  ا 1993اس  تاندارد نیه  وف م  ورمن )

 5( برای سنجش شخص یت ب ا 2003کری )استا و مکپرسشنامه استاندارد ک

 .پرسشنامه بوده است  167ها بعد استفاده شده است. تعداد نمونه

نتایج تحقیق نشان داد که بین ع دالت ت وزیعی ب ا رفت ار  :هایافته

ول ی  P=255/0شهروندی سازمانی رابطه معنی دار وجود نداش ته اس ت. 

بین عدالت رویه ای با رفتار شهروندی سازمانی رابطه معنی دار وجود 

باشد. همچن ین ب ین روان رنج وری ب ا رفت ار می P<001/0داشته است.

ولی بین  P=059/0شهروندی سازمانی رابطه معنی دار وجود نداشته است 

با رفتار ش هروندی س  ازمانی ارتب ان معن ی دار وج ود  پذیرش تجربه

 P<001/0داشته است. 
عدالت سازمانی، شخصیت، رفتار شهروندی، عدالت  :هاواژه کلید

   ای، پذیرش تجربه، دانشگاه علوم پزشکی.رویه

 

 

 

 

 

 

 

 
 

بطور کلی رفتار شهروندی  مقدمه

ازمانی یک رفتار مفید و س
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بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و شخصیت کارکنان با رفتار شهروندی       66

 کردستاندر دانشگاه علوم پزشکی سازمانی

 64-80/ 1394 بهار، 1، شماره دوم سالپزشکی شناخت،  و روان مجله روانشناسی

باشد که توسط ارزشمند می

افراد به صورت داوطلبانه و 

شود. به دلخواه انجام می

عبارتی ساختار رفتار 

شهروندی سازمانی به دنبال 

تشخیص، بررسی و ارزیابی 

رفتارهای فرانقش کارکنانی 

است که در سازمان فعالیت 

ها سب  داشته و رفتارهایآن

ازمانی ارتقای اثربخشی س

 (.2004، 1شود )کاسترومی

اما در نظام دموکراتیک 

تری مناسبات لابل اطمینان

میان مردم وجود دارد و توجه 

به شهروندان در این نظام رو 

به افزایش است و رفتار آنها 

توانند بسیار با اهمیت می

(.  1993، 2تلقی شود )گرینبرگ

های انجام شده در این پژوهش

ست که زمینه نشانگر آن ا

عواملی چون شایسته 

سالاری،مردم سالاری،تخصیص 

های برابر شغلی،وجود فرصت

رفاه اجتماعی،رعایت شخصیت و 

توانند بر ارتقا عدالتمی

رفتار شهروندی سازمانی 

تأثیر داشته باشد )توره، 

(. نظرات مربون به 1385

عدالت با پیشرفت جامعه بشری 

ارتقا یافته و دامنه آن از 

فه و ادیان به نظرات فلاس

حوزه تحقیقات تجربی کشیده 

شده است چگونگی تعاملات 

ها ممکن است افراد در سازمان

ها،باورها بر احساسات، نگرش

و رفتار کارکنان تاثیر 

داشته باشد )حسین زاده، 

(. رفتار عادلانه سازمان 1387

به طور کلی سب  افزایش 

رفتار شهروندی سازمانی 

(. 1388)رضاییان،  شودمی

عدالت سازمانی با توجه به 

دگرگونی وپویایی محیط به 

عنوان یک حوزه مطالعاتی 

جدید اهمیت بسیاری پیدا 

                                                           
1. Castro 
2 . Greenberg 

کرده است و عدالت در سازمان 

یمساوات و در نظر نشان دهنده

گرفتن رفتار اخلالی در یک 

باشد و انعکاس سازمان می

عدالت در رفتار مدیران سب  

شود تا شرایط خوبی ایجاد می

(. 1390ود )حسینی تبار، ش

مدیران خواهان کارکنانی 

هستند که وظایف اداری خود 

را بیش از حد مورد انتظار 

ها جزء دهند که اینانجام می

شان نیست، وظایف رسمی شغل

چنین رفتارهایی بر اساس خود 

والعیت شکل نگرفته است بلکه 

بر اساس ادراک از والعیت 

گیردپس شناسایی ابعاد شکل می

خصیتی افراد و نقشی که ش

توانند در ارتقای آنها می

رفتار شهروندی داشته باشند 

ای دارد العادهاهمیت فوق

(. پس نیروی 1385)افجه، 

ترین منبع انسانی مهن

سازمانی است که به سب  تلاش 

و همت آنان اهداف سازمانی 

شودچرا که سازمان یک محقق می

سیستن اجتماعی است که تداوم 

ری آن به وجود و پایدا

پیوندی مستحکن بین عناصر 

تشکیل دهنده وافرادوابسته 

(. درک 1382است )لاسمی، 

عدالتی مسب  اثرات مخربی بی

بر روحیه کار جمعی است زیرا 

اهتمام نیروی انسانی و 

انگیزش آنها را تحت تأثیر 

دهد پایداری و حیات لرار می

جریان توسعه در سازمان 

می، رعایت عدالت است )مقی

(. با عنایت به اهمیت 1384

رفتار شهروندی سازمانی 

کشورهای مترلی الداماتی در 

زمینه افزایش وفاداری و 

رضایت کارکنان به منظور بالا 

بردن اثربخشی عملکرد و 

موفقیت سازمان انجام 

، 3اند)کورپانزانوداده

                                                           
3 . Corpanzano 
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  67     کارانو هم منصور ایراندوست

 64-80/ 1394بهار ، 1، شماره دوم مجله روانشناسی و روان پزشکی شناخت، سال

(. اهمیت مدیریت رفتار 2007

سازمانی از آنجا آشکار 

ان با تشخیص توشود که میمی

های شخصیتی و انطباق تفاوت

های آنها با هر یک از رشته

کاری متناس  موجباتارتقا 

عملکرد فرد و در نهایت تحقق 

اهداف سازمانی را فراهن 

(. و در 2006، 1آورد )کلکویت

های شخصیتی مجموع درک تفاوت

برای مدیران در فرایند 

انتخا  بسیار مهن بوده و 

ای بهتر برای ایجاد عملکرده

باید مورد توجه لرار گیرد 

 (.2003، 2)کاستا و مک کری

اکثر تحقیقات صورت گرفته 

در زمینه رفتار شهروندی در 

کشورهای خارجی با فرهنگ خاص 

بوده و لزوم انجام این 

های داخلی ها در سازمانتحقیق

با فرهنگ ملی دلیلی بر 

ضرورت انجام این پژوهش بوده 

و است که عدالت سازمانی 

شخصیت کارکنان به عنوان 

متغیری مستقل و رفتار 

شهروندی به عنوان متغیر 

وابسته در نظر گرفته شده 

است و موضوع خاص با توجه به 

عدم انجام این تحقیق در این 

های لازم را دانشگاه، نوآوری

دارا بوده و سعی در استفاده 

از نتایج حاصل از تحقیق در 

 دانشگاه را دارد.

 

  روش

حاضر از نظر هدف  تحقیق

کاربردی و بر اساس شیوه 

ها توصیفی از گردآوری داده

نوع پیمایشی است و از نظر 

ارتبان بین متغیرهای مستقل 

و وابسته همبستگی است از 

نظر زمانی نیز مقطعی است 

جامعه آماری این پژوهش را 

کلیه کارکنان دانشگاه علوم 

دهد که در پزشکی تشکیل می

                                                           
1 . Colquitt 
2 . Costa & Mccrae 

 295آنها تعداد  1393سال 

باشد و با استفاده از نفر می

 167فرمول کوکران حجن نمونه 

 نفر تعیین شده است.
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 پزشکی شناخت و روان ه روانشناسیمجل

 1394بهار ، 1، شماره دومسال 

 64-80صفحات: 

 

 جامعه و حجم نمونه به تفکیک طبقات :1جدول 

 هیات علمي )صف( 
كارمندان 

 ستاد
 كل

نمونه آماري انتخا  

 شده

 89 164 30 134 دانشكده پزشكي

دانشكده 

 دندانپزشكي
24 6 30 14 

 29 52 23 29 ريدانشكده پرستا

 25 30 12 18 دانشكده بهداشت

 10 18 8 10 دانشكده پیراپزشكي

  کل
 

295 167 

برای بررسی مبانی نظری و 

پیشینه تحقیق از روش 

های ای و پژوهشکتابخانه

اسنادی )کتا ، مقاله ومجلات( 

اشتفاده شده است ابزار 

گردآوری اطلاعات پرسشنامه 

وری باشد که جهت گردآکتبی می

اطلاعات مربوطه به رفتار 

شهروندی از پرسشنامه 

استاندارد پارساکف به 

بعدی ارگان  5استناد مدل 

سؤال جهت سنجش  18مشتمل بر 

بخش ابعاد نوع دوستی، فضیلت 

شهروندی، احترام و تکرین، 

 جوانمردی استفاده شده است.

جهت گردآوری اطلاعات مربون  

به عدالت از پرسشنامه 

یهوف مورمن استاندارد ن

سؤال جهت سنجش  13مشتمل بر 

ای، ابعاد عدالت رویه

ای و توزیعی و همچنین مراوده

جهت گردآوری اطلاعات مربون 

به شخصیت از پرسشنامه 

کری استاندارد کاستا و مک

سؤال جهت سنجش  24مشتمل بر 

گرایی، ابعاد برون

رنجوری، شناسی، روانوظیفه

پذیری و پذیرش تجربه تطابق

تفاده شده است. که با اس

ای از مقیاس لیکرت پنج گزینه

کاملًا مخالف تا کاملًا موافق 

اختصاص  5تا  1با امتیاز 

 داده شده است.

ها نیز بخش اول پرسشنامه

شناختی شامل به سؤالات جمعیت

سن، جنس، سطح تحصیلات، سابقه 

کاری، وضعیت تأهل، محل کار، 

رتبه شغلی، پرداخته است که 

ین موارد به صورت تمامی ا

فراوانی درصد فراوانی 

 اند.محاسبه شده
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  69     کارانو هم منصور ایراندوست

 64-80/ 1394بهار ، 1، شماره دوم مجله روانشناسی و روان پزشکی شناخت، سال

در این مقاله، برای 

محاسبه پایایی سؤالات 

نامه، از روش آلفای پرسش

نمونه  30کرونباخ برای 

آزمون نامه در لال  پیشپرسش

استفاده شدکه پس از حسا  

ها، سؤالاتی که کردن آلفای آن

دادند را پایایی را کاهش می

ردین و بدین ترتی  اصلاح ک

شده پایایی پیش تست انجام

است. معمولًا دامنه ضری  

اعتماد آلفای کرونباخ از 

صفر، به معنای عدم 

پایداریتا مثبت یک، به 

معنای پایایی کامل است و هر 

آمده به عدد دستچه مقدار به

تر باشد مثبت یک نزدیک

نامه لابلیت اعتماد پرسش

شود. طبق لاعده بیشتر می

کن باید تجربی، آلفا دست

باشد تا بتوان مقیاس  70/0

را دارای پایایی به شمار 

نامه، آورد. پایایی کلی پرسش

به روش آلفای کرونباخ برای 

متغیرهای شخصیت، عدالت 

سازمانی و رفتار شهروندی 

کارکنان در جدول زیر نشان 

 شده است.داده

پایایی کلی هر سه متغیر 

و شخصیت، عدالت سازمانی 

رفتار شهروندی کارکنان را 

به روش آلفای کرونباخ به 

، و 78/0، 68/0ترتی  برابر 

و همچنین پایایی کلی هر 74/0

است را  76/0سه متغیر برابر 

و اینکه پایایی  دهدنشان می

 .در حد خوبی است

 

 

 کارکنان شهروندی رفتار و سازمانی عدالت میزان پایایی شخصیت، :2جدول 

 تعداد سؤالات رونباخآلفای ک متغیر

 24 68/0 شخصیت

 13 78/0 عدالت

 18 74/0 رفتار شهروندی

 

سازه طبق  روایی سنجش برای

 عاملی تحلیل از (3جدول )

است  شده استفاده دوم مرتبه

همچنین متوسط واریانس 

( و پایایی AVEاستخراج شده )

( نیز 4( طبق جدول )CR) مرک 

به تفکیک متغیرهای تحقیق 

 که همانطور ه شده استمحاسب

شود تمامی بارهای می ملاحظه

عاملی  اعداد بالایی بوده و 

داری نیز بیشتر از سطوح معنی

-شاخص میزان استاندارد است.

های برازش هر سه متغیر اصلی 

پژوهش نیز اعداد خوبی نشان 

 .دهدمی

 
 

 مدل درونی متغیرهای مستقل :3جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اریدسطع معنی بار عاملی شاخص سازه

 

 شخصیت

 16.31 0.933 برون گرائی

 21.37 0.946 وظیفه شناسی

 17.35 0.815 تطابق پذیری

 11.05 0.932 روان رنجوری

 22.51 0.556 پذیرش تجربه

 عدالت

 10.05 0.769 توزیعی

 36.23 0.741 رویه ای

 41.71 0.619 مراوده ای
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 کردستاندر دانشگاه علوم پزشکی سازمانی

 64-80/ 1394 بهار، 1، شماره دوم سالپزشکی شناخت،  و روان مجله روانشناسی

 
 

 تحقیق هایمتغیر برازش های شاخص :4جدول 

 رفتار شهروندی عدالت شخصیت شاخص

AVE 
 متوسط واریانس استخراج شده

555/0 819/0 548/0 

CR 
 پایایی مرک 

925/0 931/0 947/0 

 

 هایافته

از آزمون کولموگروف 

اسمیرنوف  برای بخش نرمال 

بودن متغیرها استفاده شده 

است که با توجه به سطح 

داری نرمال بودن و غیر معنی

ها تعریف مال بودن دادهنر

شده است و برای بخش 

متغیرهای نرمال از آزمون 

پارامتریک پیرسون و 

متغیرهای غیر نرمال از 

آزمون ناپارامتریک اسپیرمن 

 استفاده شده است.

متغیرهای برون گرایی روان 

ای رنجوری، عدالت رویه

تکرین، نوع دوستی، شخصیت، 

عدالت و رفتار شهروندی 

رهای وظیفه نرمال و متغی

شناسی، تطابق پذیری، تجربه 

پذیری، عدالت توزیعی، عدالت 

مراوده ای، جوانمردی، فضیلت 

 غیر نرمال بوده است.

نتایج آزمون فرضیات تحقیق 

 8فرضیه اصلی و  2به ترتی  

فرضیه فرعی به ترتی  لید 

 گردد.می

 
 آزمون فرضیه اصلی اول

نتایج آزمون فرضیه اصلی 

داده شده  اول در جدول نشان

( 000/0داری )است. سطح معنی

-( می342/0و ضری  همبستگی )

باشد. با توجه به اینکه سطح 

درصد  5داری کمتر از معنی

است و ضری  همبستگی مخالف 

صفر و عددی مثبت است، پس با 

 H0درصد فرضیه  95اطمینان 

-تایید می H1تأیید نشده و 
توان دیگر میعبارتشود. به

از دیدگاه  ادعا نمود که

 گویان بین عدالتپاسخ

 شهروندی رفتار با سازمانی

 دارد. وجود رابطه سازمانی

 
)رابطه بین عدالت سازمانی با رفتار شهروندی  نتایج آزمون فرضیه اصلی اول :6جدول 

 سازمانی(

 سازمانی رفتارشهروندی آزمون پیرسون

 سازمانی عدالت
 342/0 ضری  همبستگی
 000/0 سطح معناداری
 167 حجن نمونه

 آزمون فرضیه اصلی دوم

در این لسمت به آزمون 

فرضیه اصلی دوم پژوهش 

شود. برای سنجش و پرداخته می

توصیف وضعیت دو فرضیه اصلی 

های متغیرهای چون توزیع داده

اصلی نرمال بود، از آمار 

شود و پارامتریک استفاده می

با آزمون پیرسون بررسی می 

 شوند.

مون فرضیه اصلی نتایج آز

دوم نشان داده شده است. سطح 

( و ضری  000/0داری )معنی

باشد. با ( می628/0) همبستگی

داری توجه به اینکه سطح معنی

درصد است و ضری   5کمتر از 

همبستگی مخالف صفر و عددی 

 95مثبت است، پس با اطمینان 

تأیید نشده و  H0درصد فرضیه 

H1 شود. تایید می

توان ادعا گر میدیعبارتبه

-نمود که از دیدگاه پاسخ

 و رفتار گویان بین شخصیت
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  71     کارانو هم منصور ایراندوست

 64-80/ 1394بهار ، 1، شماره دوم مجله روانشناسی و روان پزشکی شناخت، سال

 داری وجود دارد.معنیشهروندی کارکنان رابطه 

 

 

)رابطه بین شخصیت با رفتار شهروندی سازمانی  نتایج آزمون فرضیه اصلی دوم :7جدول

) 

 سازمانی رفتارشهروندی آزمون پیرسون

 شخصیت

 628/0 ضری  همبستگی
 000/0 اداریسطح معن

 167 حجن نمونه

 

 آزمون فرضیه فرعی اول

نتایج آزمون فرضیه فرعی 

اول در جدول نشان داده شده 

 (255/0داری )است. سطح معنی

( 089/0و ضری  همبستگی )

باشد. با توجه به اینکه می

 5داری بیشتر از سطح معنی

درصد است و ضری  همبستگی 

مخالف صفر و عددی مثبت است، 

درصد  95با اطمینان پس 

 H1تائید شده و   H0فرضیه 

دیگر عبارتشود. بهتأیید نمی

توان ادعا نمود که از می

 گویان بین عدالتدیدگاه پاسخ

 شهروندی رفتار و توزیعی

 ندارد. وجود رابطه سازمانی

 

 
)رابطه بین عدالت توزیعی و رفتار شهروندی  نتایج آزمون فرضیه فرعی اول: 8جدول 

 انی(سازم

 آزمون اسپیرمن
 رفتارشهروندی

 سازمانی

 توزیعی عدالت
 089/0 ضری  همبستگی
 255/0 سطح معناداری

 167 حجن نمونه

 
 آزمون فرضیه فرعی دوم -4-6-4

نتایج آزمون فرضیه فرعی 

دوم درجدول نشان داده شده 

( 000/0داری )است. سطح معنی

-( می284/0و ضری  همبستگی )

به اینکه سطح باشد. با توجه 

درصد  5داری کمتر از معنی

است و ضری  همبستگی مخالف 

صفر و عددی مثبت است، پس با 

 H0درصد فرضیه  95اطمینان 

-تایید می H1تأیید نشده و 

توان دیگر میعبارتشود. به

ادعا نمود که از دیدگاه 

 رویهای عدالت گویان بینپاسخ

 سازمانی شهروندی رفتار و

 د.دار وجود رابطه

 
)رابطه بین عدالت رویه ایی و رفتار  نتایج آزمون فرضیه فرعی دوم: 9جدول 

 شهروندی سازمانی (

 آزمون پیرسون
 رفتارشهروندی

 سازمانی

 رویهای عدالت
 284/0 ضری  همبستگی
 000/0 سطح معناداری

 167 حجن نمونه

 

 آزمون فرضیه فرعی سوم

نتایج آزمون فرضیه فرعی 

شان داده شده سوم در جدول ن

( 019/0داری )است. سطح معنی

-( می181/0و ضری  همبستگی )

باشد. با توجه به اینکه سطح 

درصد  5داری کمتر از معنی

است و ضری  همبستگی مخالف 

صفر و عددی مثبت است، پس با 

 H0درصد فرضیه  95اطمینان 
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 کردستاندر دانشگاه علوم پزشکی سازمانی

 64-80/ 1394 بهار، 1، شماره دوم سالپزشکی شناخت،  و روان مجله روانشناسی

-تایید می H1تأیید نشده و 

توان دیگر میعبارتشود. به

که از دیدگاه  ادعا نمود

-مراوده عدالت گویان بینپاسخ

 سازمانی شهروندی رفتار و ای

 دارد. وجود رابطه

 

 
)رابطه بین عدالت مراوده ایی و رفتار  نتایج آزمون فرضیه فرعی سوم: 10جدول 

 شهروندی سازمانی(

 آزمون اسپیرمن
 شهروندی رفتار

 سازمانی

 عدالتمراودهای

 181/0 ضری  همبستگی

 019/0 ناداریسطح مع
 167 حجن نمونه

 

 آزمون فرضیه فرعی چهارم

نتایج آزمون فرضیه فرعی 

چهارم در جدول نشان داده 

داری شده است. سطح معنی

و ضری  همبستگی  (008/0)

باشد. با توجه به ( می203/0)

داری کمتر از اینکه سطح معنی

درصد است و ضری  همبستگی  5

 مخالف صفر و عددی مثبت است،

درصد  95پس با اطمینان 

 H1تأیید نشده و  H0فرضیه 

دیگر عبارت شود. بهتایید می

توان ادعا نمود که از می

 گویان بیندیدگاه پاسخ

 شهروندی و رفتار گرائیبرون

 دارد. وجود رابطه سازمانی

 

 
 شهروندی و رفتار گرائی)رابطه بین برون نتایج آزمون فرضیه فرعی چهارم: 11جدول 

 زمانی(سا

 سازمانی شهروندی رفتار آزمون پیرسون

 برون گرائی
 203/0 ضری  همبستگی
 (008/0) سطح معناداری
 167 حجن نمونه

 

 پنجم فرعی فرضیه آزمون

نتایج آزمون فرضیه فرعی 

پنجن در جدول نشان داده شده 

 (001/0داری )است. سطح معنی

-( می244/0و ضری  همبستگی )

اینکه سطح  باشد. با توجه به

درصد  5داری کمتر از معنی

است و ضری  همبستگی مخالف 

صفر و عددی مثبت است، پس با 

 H0درصد فرضیه  95اطمینان 

-تایید می H1تأیید نشده و 

توان دیگر میعبارتشود. به

ادعا نمود که از دیدگاه 

 وظیفه شناسی گویان بینپاسخ

 سازمانی شهروندی و رفتار

 دارد. وجود رابطه

 
 شهروندی و رفتار )رابطه بین وظیفه شناسی پنجم فرضیه فرعی آزمون نتایج: 12جدول 

 سازمانی(

 رفتارشهروندیسازمانی آزمون اسپیرمن

 وظیفه شناسی

 244/0 ضری  همبستگی

 001/0 سطح معناداری
 167 حجن نمونه

 

 آزمون فرضیه فرعی ششم

نتایج آزمون فرضیه فرعی 

ده شده ششن در جدول نشان دا

( 008/0داری )است. سطح معنی

-( می206/0و ضری  همبستگی )

باشد. با توجه به اینکه سطح 

درصد  5داری کمتر از معنی

است و ضری  همبستگی مخالف 
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 64-80/ 1394بهار ، 1، شماره دوم مجله روانشناسی و روان پزشکی شناخت، سال

صفر و عددی مثبت است، پس با 

 H0درصد فرضیه  95اطمینان 

-تایید می H1تأیید نشده و 

توان عبارت دیگر میشود. به

دیدگاه  ادعا نمود که از

 تطابق پذیری گویان بینپاسخ

 سازمانی شهروندی رفتار و

 دارد. وجود رابطه

 
 شهروندی رفتار و )رابطه بین تطابق پذیری نتایج آزمون فرضیه فرعی ششم: 13جدول

 سازمانی(

 سازمانی شهروندی رفتار آزمون اسپیرمن

 تطابق پذیری

 206/0 ضری  همبستگی

 008/0 سطح معناداری
 167 نمونهحجن 

 
 فرعی هفتم فرضیه آزمون

نتایج آزمون فرضیه فرعی 

هفتن در جدول نشان داده شده 

( 059/0داری )است. سطح معنی

-( می146/0و ضری  همبستگی )

باشد. با توجه به اینکه سطح 

درصد  5داری بیشتر از معنی

است و ضری  همبستگی مخالف 

صفر و عددی مثبت است، پس با 

 H0صد فرضیه در 95اطمینان 

-تأیید نمی H1تائید شده و 

توان عبارت دیگر میشود. به

ادعا نمود که از دیدگاه 

 روان رنجوری گویان بینپاسخ

 سازمانی شهروندی رفتار و

 ندارد. وجود رابطه

 

 
 شهروندی رفتار و روان رنجوری )رابطه بین هفتم فرضیه فرعی آزمون نتایج :14جدول

 سازمانی(

                               سازمانی هروندیشر رفتا و روان رنجوری

 آزمون پیرسون

 شهروندی رفتار

 سازمانی

 روان رنجوری

 1461/0 ضری  همبستگی

 059/0 سطح معناداری
 167 حجن نمونه

 

 فرعی هشتم فرضیه آزمون

نتایج آزمون فرضیه فرعی 

هشتن در جدول نشان داده شده 

 (000/0داری )است. سطح معنی

-( می466/0و ضری  همبستگی )

باشد. با توجه به اینکه سطح 

درصد  5داری کمتر از معنی

است و ضری  همبستگی مخالف 

صفر و عددی مثبت است، پس با 

 H0درصد فرضیه  95اطمینان 

شود. تایید می H1رد شده و 

توان ادعا عبارت دیگر میبه

-نمود که از دیدگاه پاسخ

 و پذیرش تجربه گویان بین

 سازمانی شهروندی رفتار

 دارد. وجود رابطه

 
 

 رفتار و پذیرش تجربه هشتم )رابطه  بین فرعی فرضیه آزمون نتایج: 15جدول 

 سازمانی( شهروندی

 رفتارشهروندیسازمانی آزمون اسپیرمن

 پذیرش تجربه

 466/0 ضری  همبستگی

 000/0 سطح معناداری
 167 حجن نمونه

 بحث
 ه اصلي اولنتایج آزمون فرضی

پرسش اصلي  جهت شناسایي 

میزان رابطه بین عدالت 

سازماني با رفتار شهروندي 

سازماني در دانشگاه علوم 

پزشكي كردستان مطرح گردید 

براي پاسخ دادن به این 
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 کردستاندر دانشگاه علوم پزشکی سازمانی

 64-80/ 1394 بهار، 1، شماره دوم سالپزشکی شناخت،  و روان مجله روانشناسی

پرسش، فرضیه اصلي با عنوان 

بین عدالت سازماني با »

رفتار شهروندي سازماني 

« رابطه معني داري وجود دارد

دید براي آزمون این مطرح گر

فرضیه با توجه به نرمال 

ها از آزمون  بودن داده

پیرسون استفاده گردید. 

نتایج این فرضیه حاكي از 

تایید رابطه بین عدالت 

سازماني با رفتار شهروندي 

سازماني است. نتایج این 

فرضیه با نتایج پژوهشگراني 

(، 1389چون رضاییان، )

(، بخشی و 1388حقیقی، )

سویي و (، هن2009) 1رانی

مطابقت دارد. ولتي یك فرد 

به طور موثر در سازمان با 

او با عدالت رفتار رشود 

تعهدش درباره سازمان بیشتر 

شده و رفتار شهروندي موثرتر 

از خود بروز داده و براي 

تحقق اهداف سازمان تمام تلاش 

دهد زیرا  خود را انجام مي

آگاهي كامل دارد كه در مورد 

داش و سایر عوامل نحوه پا

مرتبط با او با عدالت رفتار 

 (15 و 14و 13خواهد شد.)

 
 نتایج آزمون فرضیه اصلي دوم

پرسش اصلي جهت شناسایي 

میزان رابطه بین شخصیت 

كاركنان با رفتار شهروندي 

سازماني در دانشگاه علوم 

پزشكي كردستان مطرح گردید. 

براي پاسخ دادن این پرسش 

ن "بین فرضیه اصلي با عنوا

شخصیت كاركنان با رفتار 

شهروندي سازماني رابطه معني 

داري وجوددارد"  مطرح گردید 

براي آزمون این فرضیه با 

ها توجه به نرمال بودن  داده

از آزمون پیرسون استفاده 

گردید. نتایج آزمون این 

فرضیه حاكي از تایید رابطه 

بین شخصیت كاركنان با رفتار 

                                                           
1 . Bakhshi & Rani 

و شهروندي سازماني است 

نتایج این فرضیه با نتاسج 

پژوهشگران چون هوسام 

(، بخشي و 2005) 2ابوالانین

(، اوكیدیجی و 2009راني )

(، للي پور و 2009) 3همكاران

پور (، صادق1386همكاران )

( مطابقت دارد 1391)

هایی كه در آن افراد سازمان

داراي شخصیت مطلوبي هستند 

رفتار شهروندي بهتر از خود 

 18و  17و  16اند.)بروز داده

 (19و 

 
 نتایج آزمون فرضیه فرعي اول

پرسش فرعي اول جهت 

شناسایي میزان رابطه بین 

عدالت توزیعي و رفتار 

شهروندي سازماني كاركنان 

دانشگاه علوم پزشكي كردستان 

مطرح گردید و براي پاسخ 

دادن به این پرسش فرضیه 

فرعي با عنوان "بین عدالت 

ندي توزیعی و رفتار شهرو

سازماني كاركنان دانشگاه 

علوم پزشكي كردستان رابطه 

معني دارد وجود دارد مطرح 

گردید. براي آزمون این 

فرضیه با توجه به غیرنرمال 

بودن  از آزمون اسپیرمن 

استفاده گردید. نتایج این 

فرضیه حاكي از عدم تایید 

رابطه بین عدالت توزیعي و 

رفتار شهروندي است و نتایج 

یه با نتایج تحقیقات این فرض

محققاني چون وطن خواه 

( 1392( و عباس زاده )1392)

 (.21و  20هن خواني دارد. )

 
 نتایج آزمون فرضیه فرعي دوم

پرسش فرعي دوم جهت 

شناسایي میزان رابطه بین 

ای و رفتار عدالت رویه

شهروندي سازماني كاركنان 

دانشگاه علوم پزشكي كردستان 

                                                           
2 . Hossam abu Elanain 
3 . Okediji 
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  75     کارانو هم منصور ایراندوست

 64-80/ 1394بهار ، 1، شماره دوم مجله روانشناسی و روان پزشکی شناخت، سال

سخ مطرح گردید و براي پا

دادن به این پرسش فرضیه 

فرعي با عنوان "بین عدالت 

اي و رفتار شهروندي رویه

سازماني كاركنان دانشگاه 

علوم پزشكي كردستان رابطه 

معني دار وجود دارد" مطرح 

گردید. بررسي آزمون این 

فرضیه با توجه به نرمال 

ها از آزمون بودن داده

پیرسون استفاده گردید و 

فرضیه حاكي نتایج آزمون این 

از وجود و تایید ارتبان بین 

اي و رفتار عدالت رویه

باشد. شهروندي سازماني مي

نتایج این فرضیه با نتایج 

تحقیقاتي چون كروپانزانو و 

(، فانی و 2007همكاران )

( مطابقت 1392همکاران )

ای باعث دارد. عدالت رویه

ارتقاي كیفیت روابط میان 

مدیران وكاركنان گردیده و 

وابط لوي میان این دو عامل ر

انگیزشی براي بروز رفتار 

 (.22شهروندي بهتر دارد )

 

 نتایج آزمون فرضیه فرعي سوم

پرسش فرعي سوم جهت 

شناسایي میزان رابطه بین 

اي و رفتار عدالت مراوده

شهروندي سازماني كاركنان 

دانشگاه علوم پزشكي كردستان 

مطرح گردید و براي پاسخ 

پرسش با عنوان  دادن به این

اي و "بین عدالت مراوده

رفتار شهروندي سازماني 

كاركنان دانشگاه علوم پزشكي 

كردستان رابطه معني دار 

وجود دارد" مطرح گردید براي 

آزمون این فرضیه با توجه به  

غیرنرمال بودن داده از 

آزمون اسپیرمن استفاده 

گردید و نتایج آزمون این 

یید فرضیه حاكي از وجود و تا

اي ارتبان بین عدالت مراوده

و رفتار شهروندي سازماني 

باشد و نتایج این تحقیقات مي

با تحقیقاتي محققاني چون 

کروپانزانو و همکاران، 

(، 1388(. و رضاییان )2007)

مطابقت دارد. رعایت عدالت 

اي  در سازمان باعث مراوده

ارتقا رفتار شهروندي نیز 

 (.23خواهد بود )

 
 ون فرضیه فرعي چهارمنتایج آزم

پرسش فرعي چهارم جهت 

شناسایي میزان رابطه بین 

برون گرایي و رفتار شهروندي 

سازماني كاركنان دانشگاه 

علوم پزشكي كردستان مطرح 

گردید و براي پاسخ دادن به 

این فرضیه فرعي با عنوان 

"بین برون گرایي و رفتار 

شهروندي سازماني رابطه معني 

طرح گردید. دار وجود دارد" م

برای آزمون این فرضیه با 

ها توجه به نرمال بودن داده

از آزمون پیرسون استفاده 

گردید. نتایج آزمون این 

فرضیه حاكي از تایید رابطه  

بین برون گرایي و رفتار 

باشد و شهروندي سازماني مي

نتایج این فرضیه با نتایج 

پور تحقیقات محققاني چون للي

فرجی  (،1386و همكاران، )

 (، تقریباً همسو است.1390)

هاي شخصیتي افراد یا ویژگي

برون گرایي از طریق دخالت 

در فرایندهاي شناختي عاطفي 

گیري رفتاري نفوذ خود تصمین

را براي بازداري كاركنان از 

بروز رفتارهاي ضد شهروندي 

گیرند و سازماني بكار مي

توانند بطور مستقین به مي

سترده واسطه نفوذ و تسلط گ

ها در سطح روانشناختي انسان

دارند بر رفتارها و حتي 

ادراكات آنها تأثیر بگذارند 

و باعث تشویق جهت بروز 

رفتار شهروندي مطلو  باشند 

(24.) 
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 کردستاندر دانشگاه علوم پزشکی سازمانی

 64-80/ 1394 بهار، 1، شماره دوم سالپزشکی شناخت،  و روان مجله روانشناسی

 نتایج آزمون فرضیه فرعي پنجم

پرسش فرعي پنجن جهت 

شناسایي میزان رابطه بین 

وظیفه شناسي و رفتار 

شهروندي سازماني مطرح گردید 

و براي پاسخ دادن به این 

پرسش با عنوان "بین وظیفه 

شناسي و رفتار شهروندي 

سازماني رابطه وجود دارد" 

مطرح گردید براي آزمون این 

فرضیه با توجه به  غیرنرمال 

بودن داده از آزمون اسپیرمن 

استفاده گردید و نتایج 

آزمون این فرضیه حاكي از 

وجود و تایید رابطه بین 

و رفتار  وظیفه شناسي

باشد و شهروندي سازماني مي

نتایج این آزمون با نتیجه 

( و 1390پرور )تحقیقات گل

(، هن سو است 1391عالمیان )

 (.26و  25)

 
 نتایج آزمون فرضیه فرعي ششم

پرسش فرعي ششن جهت 

شناسایي میزان رابطه بین 

پذیری و رفتار شهروندي تطابق

سازماني مطرح گردید و براي 

به این پرسش پاسخ دادن 

فرضیه فرعي با عنوان "بین 

پذیری و رفتار شهروندي تطابق

سازماني رابطه وجود دارد" 

مطرح گردید با توجه به  

غیرنرمال بودن داده از 

آزمون اسپیرمن استفاده 

گردید و نتایج آزمون این 

فرضیه حاكي از وجود تایید 

پذیری و رابطه بین تطابق

رفتار شهروندي سازماني 

اشد و نتایج این آزمون بمي

با نتیجه تحقیقات محققاني 

(، 2009چون بخشي و راني )

( هن سویي 1391عالمیان )

 كامل دارد.

 
 نتایج آزمون فرضیه فرعي هفتم

پرسش فرعي هفتن جهت 

شناسایي میزان رابطه روان 

رنجوري و رفتار شهروندي 

سازماني مطرح گردید و براي 

پاسخ دادن به این پرسش 

رعي با عنوان "بین فرضیه ف

روان رنجوري و رفتار 

شهروندي سازماني رابطه وجود 

دارد" مطرح گردید با توجه 

به نرمال بودن داده از 

آزمون پیرسون استفاده گردید 

و نتایج آزمون این فرضیه 

حاكي از عدم تایید رابطه 

بین روان رنجوري و رفتار 

باشد و شهروندي سازماني مي

نتیجه نتایج این آزمون با 

تحقیقات محققاني چون بخشي 

پور (، صادق2009وراني )

 سویي كامل دارد.( هن1391)

 
 نتایج آزمون فرضیه فرعي هشتم

پرسش فرعي هشتن جهت 

شناسایي رابطه بین پذیرش 

تجربه و رفتار شهروندي 

سازماني مطرح گردید و براي 

پاسخ دادن به این پرسش 

فرضیه فرعي با عنوان " بین 

ربه و رفتار پذیرش تج

شهروندي سازماني رابطه وجود 

دارد" مطرح گردید با توجه 

به  غیرنرمال بودن داده از 

آزمون اسپیرمن استفاده 

گردید و نتایج آزمون این 

فرضیه حاكي از تایید رابطه 

بین پذیرش تجربه و رفتار 

باشد و شهروندي سازماني مي

نتایج این آزمون با نتیجه 

 تحقیقات محققاني چون

پور (، صادق1390تبار )حسیني

( هن خواني داشته 1391)

وآنها نیز درتحقیقات خود به 

رابطه مستقین بین پذیرش 

تجربه و رفتار شهروندي پي 

 برده اند.

 

 پیشنهادهاي پژوهش

دراین بخش با توجه به 

فرضیات اصلي پیشنهادهایي 

مطرح شده است. نتایج بدست 
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  77     کارانو هم منصور ایراندوست

 64-80/ 1394بهار ، 1، شماره دوم مجله روانشناسی و روان پزشکی شناخت، سال

آمده از تحقیق مبین این 

كه بین عدالت مطل  است 

سازماني و شخصیت كاركنان با 

رفتار شهروندي سازماني 

رابطه وجود دارد از این رو 

مدیران و سرپرستان سازمانها 

با شناسایي عوامل تأثیر 

گذار بر بروز رفتارهاي 

شهروندي در میان كاركنان و 

همچنین تلاش مضاعف در راستاي 

ارتقاي شخصیت كاركنان 

ي را توانند گامهاي موثرمي

در راستاي نیل به اهداف 

متعالي سازمان برداشته و از 

آسی  پذیري سازمان جلوگیري 

بعمل آورند. ایجاد جو عدالت 

محور از وطایف اساسي مدیران 

هاست زیرا چنین جوي سازمان

ارتبان بالایي با معیارهاي 

اثربخشي سازمان دارد. ماهیت 

و شخصیت وجودي سالن سازماني 

ر رفتارهاي تاثیرات زیادي ب

هاي كاركنان اعمال و واكنش

گذارد از آنجایي كه مي

كاركنان در صورتي رفتار 

شهروندي از خود بروزمي دهند 

كه  احساس كنند عدالت در 

شود تنها در سازمان رعایت مي

این صورت  نفرت را با عشق، 

خشن را با محبت و دشمني را 

با دوستي و تندخویي را با 

د و در عین دهنملایمت جوا  مي

دهند حال نظر خود را بروز مي

در نتیجه این ابراز در 

دهد كه سازماني رخ مي

كاركنان آن داراي شخصیت 

سالن هستند و با این مقدمه 

پیشنهادهاي زیر ارائه 

 گردد:مي

تقویت رفتار شهروندی 

سازمانی مانند هر رفتار 

زند دیگری که از افراد سر می

رد نیاز به ترغی  و تشویق دا

تواند و یکی از مواردی که می

در این زمینه تأثیرگذار 

ها و الدامات باشد سیاست

سازمانی است مدیران سازمان 

ها و باید با وضع ریاست

راهبردهای مناس  در جهت 

شکوفاتر شدن رفتار شهروندی 

در سازمان تلاش کنند در همین 

توان چند مورد از راستا می

این الدامات را که برای 

قا و ترغی  رفتار ارت

اند انجام شهروندی مناس 

 داد، از جمله:

( گزینش و استخدام که 1

ها باید فرایندهای سازمان

جذ  و استخدام نیروهای خود 

را طوری طراحی کنند که 

افرادی با رفتار شهروندی 

مترلی جذ  سازمان شوند و در 

ها باید بیشتر انجام مصاحبه

به بررسی رفتارهای همکارانه 

گروهی توجه شود. در  و

فرایندهای گزینش و استخدام 

به این نکته توجه کرد که 

رفتارهای شهروندی نباید 

جایگزین عملکردهای سنتی شغل 

 شوند.

( آموزش و توسعه: 2

توانند با اجرای ها میسازمان

های آموزشی برای کارکنان طرح

فعلی سازمان به ایجاد 

رفتارهای شهروندی مفید و 

دازند و یکی دیگر سازنده بپر

های های اجرای برنامهاز روش

های توسعه آموزشی، برنامه

است که مستقیماً با ایجاد 

 رفتار شهروندی ارتبان دارد.

( ارزیابی عملکرد و میزن 3

ها با ایجاد خدمات: سازمان

هایی منظن و منطقی سیستن

برای ارائه پاداش به 

کارکنان تا حد زیادی ایجاد 

را تسهیل  رفتار شهروندی

 کنند.

های غیر رسمی: ( سیستن4

های غیر رسمی توسعه مکانیسن

مانند فرهنگ مشارکتی برای 

تقویت رفتار شهروندی در 

محیط کار رکن اساسی و محوری 

 دارد.

 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 s
he

na
kh

t.m
uk

.a
c.

ir 
at

 1
5:

14
 +

03
30

 o
n 

W
ed

ne
sd

ay
 N

ov
em

be
r 

28
th

 2
01

8

http://shenakht.muk.ac.ir/article-1-90-fa.html


بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و شخصیت کارکنان با رفتار شهروندی       78

 کردستاندر دانشگاه علوم پزشکی سازمانی

 64-80/ 1394 بهار، 1، شماره دوم سالپزشکی شناخت،  و روان مجله روانشناسی

راهکارهای ارتقاء عدالت در 

 سازمان

برای ارتقای ادراک 

کارکنان از رعایت عدالت در 

 3سازمان مدیران باید به هر 

عدالت یعنی پیامدهایی بعد 

هایی یابند، رویهکه تخصیص می

که از طریق آن این پیامدها 

تخصیص یافته و تعاملاتشان با 

کارکنان توجه نمایند ممکن 

استمدیر فکر کند که اعمال 

او منصفانه و عادلانه است در 

حالی که کارکنان چنین 

احساسی را نداشته باشند 

دهد های مختلف نشان میپژوهش

های استخدامی و رویه که

سیستن گزینشی، نظام 

دهی و مبنای تعلق پاداش

پاداش به افراد، چگونگی حل 

و فصل تعارضات سازمانی، 

تر سازی و مهنمدیریت کوچک

چگونگی ارزیابی عملکرد در 

سازمان از جمله مهمترین 

های ادراک عدالت و خاستگاه

 باشند.عدالتی در افراد میبی

ها سازمان بحثی که الآن در

با آن مواجه هستین بحث 

سازی و تعدیل مدیریت کوچک

باشد که یکی از نیرو می

هایی است که بدترین مولعیت

مدیران بخصوص مدیران منابع 

شوند انسانی با آن مواجه می

تعدیل نیروی انسانی و 

سازی سازمان از طریق کوچک

اخراج برخی از کارکنان 

باشد اخراج کارکنان داروی می

مهلکی برای درمان مشکلات 

سازمان است اگرچه تعدیل 

نیرو یک راه حل استراتژیک 

های برای کاهش در هزینه

باشد اما در صورت سازمان می

های آن اجرای نادرست هزینه

بیش از مزایای آن خواهد شد 

لربانیان تعدیل نیرو احساس 

کنند و ممکن است عدالتی میبی

مسأله به محاکن لضایی کشیده 

و بر سازمان مشکلات و 

 هایی را تحمیل نمایند.هزینه

بطور خلاصه تعدیل نیرو و 

عدالتی در دو جهت ادراک بی

( 1رساند به سازمان آسی  می

کشاندن موضوع به محاکن 

( تقویت 2لانونی و لضایی و 

احساس گناه در کارکنان 

بالیمانده که باعث افت 

 شود.عملکرد می

 ها با جبراناصلاح سیستن 

ها از طریق خدمات و پاداش

ارایه معیارهاي صریح و روشن 

ها، تشویق درخصوص پرداخت

هاي مفید، در نظر رلابت

گرفتن رعایت اصول اخلالي در 

ها و رعایت بهداشت و پرداخت

ثبات در ارزیابي عملكرد و 

سیستن پاداش و تنبیهات و 

درك و تمجید از كار خو  

 كاركنان بوسیله مدیران.

 دالت در وضع و رعایت ع

اجراي لوانین براي ایجاد 

تعهد و وفاداري كاركنان، 

كاهش رفتارهاي تلافي جویانه، 

جلوگیري از نادیده گرفتن 

 لوانین از سوي كاركنان.

  رعایت جو اخلالي و مبتني

بر اعتماد و پرورش احساس 

 تعلق و تعهد در كاركنان.

  الدام به اصلاح بعضي از

الت ها بر مبناي عدآیین نامه

 سازماني .

  سازمانها با ایجاد فضاي

عادلانه سازماني و انصاف در 

هاي سازماني خود رویه

توانند جو سازمان را به مي

جوي مناس  تبدیل كنند و از 

اثرات آن در كاهش مشكلات 

سازمان و افزایش بهره وري 

 آن استفاده نمایند.

  با توجه به نقش و اهمیت

عدالت  سازماني در تبیین و 

ش بیني رفتار شهروندي پی

سازماني كه هن تحقیقات خارج  

وهن داخل كشور بر آن صحه 

شود گذارد پیشنهاد ميمي
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افزایش رفتار شهروندي 

هاي سازماني كاركنان دوره

آموزشي كافي و مناس  جهت 

آشنا شدن مدیران با اصول و 

مباني عدالت سازماني و نحوه 

بكارگیري آن برگزار شود و 

مدیران تشویق در عین حال 

شوند تا در تعامل با 

زیردستان خود عملاً از اصول و 

هاي نظریه عدالت یافته

 سازماني استفاده كنند.

  براي آنكه سازمانها در

جهت ایجاد رفتار شهروندي 

سازماني حركت كنند باید گام 

به گام حركت كرد چون فرایند 

رفتار شهروندي سازماني یك 

روزه نیست كه بتوان مانند 

یك تكنولوژي جدید به سرعت 

آن را وارد سازمان كرد بلكه 

فرایندي زمان بر و مداوم 

 است.

  مدیران بایستي اطلاعات

هاي خود را در مورد شیوه

نوین و اثربخشي مدیریت به 

روز نمایند و نسبت به مسایل 

و مشكلات  و شكایات كاركنان 

لضاوت والع بینانه و درست 

هاي ارایه نمایند و مهارت

خود را به منظور تصمین 

گیریهاي اثربخش حل مشكلات 

 تقویت نمایند.

  در بحث شخصیت با توجه

به اینكه بین برون گرایي و 

رفتار شهروندي رابطه معني 

داري وجود دارد لذا پیشنهاد 

گردد سازمانها در جذ  و مي

هاي بكارگیري افراد با ویژگي

 برون گرایي تلاش نمایند.

 ثبت با توجه به رابطه م

ومعني دار بین وظیفه شناسي 

و رفتار شهروندي توصیه 

گردد با توجه به اینكه مي

این ویژگي شخصیتي باعث 

شود تا افراد وظیفه شناس مي

چون در كنترل تمایلات و 

هاي آني بدون توجه به واكنش

عوال  رواني و اجتماعي آنها 

خو  عمل كرده و اغل  از 

رفتارهاي غیر اخلالي به دلیل 

عات رواني و هیجاني آنها تب

ها كنند در سازماناجتنا  مي

به كار گمارده شوند چون نقش 

بسزایي در بروز رفتار 

 شهروندي خواهند داشت.

  با توجه به رابطه معني

دار بین پذیرش تجریه و 

رفتار شهروندي به مدیران  

گردد تا به پیشنهاد مي

كاركنان خود اجازه دهند تا 

انها در از تجار  سایر سازم

پیشبرد فعالیتها و اهداف 

خود آزادانه استفاده نمایند 

و آنها را مجبور به اجراي 

اي روشها و رویكردهاي كلیشه

 و همیشگي ننمایند.

  برگزاري كارگاهها و

اي شغلي در هاي مشاورهجلسه

مورد كاركنان ناخشنود در 

 سازمان.

  با توجه به عدم ارتبان

بین عدالت توزیعی و رفتار 

روندی، باید مدیریان نسبت شه

به مسایل دیگری غیر از 

مسایل عادی توجه داشته 

باشند و از توجه به مسائل 

 معنوی غافل نباشند.

 

  گیرینتیجه

نتایج به دست آمده از 

تحقیق مبین این مطل  است که 

بین عدالت سازمانی و شخصیت 

کارکنان با رفتار شهروندی 

سازمانی رابطه وجود دارد از 

رو مدیران و سرپرستان این 

ها با شناسایی عوامل سازمان

تاثیرگذار بر بروز رفتار 

شهروندی در میان کارکنان و 

همچنین تلاش مضاعف در راستای 

ارتقای شخصیت کارکنان 

های موثری را توانند گاممی

در راستای نیل به اهداف 

متعالی سازمان برداشته و از 

پذیری سازمان جلوگیری آسی 

آورند ایجاد جو  به عمل
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محور از وظایف اساسی عدالت

ها است زیرا مدیران سازمان

چنین جوی ارتبان بالایی با 

معیارهای اثربخشی سازمان 

دارد ماهیت و شخصیت وجودی 

سالن سازمانی تاثیر زیادی 

بر رفتارها و اعمال و 

گذارد های کارکنان میواکنش

از آنجایی که کارکنان در 

ندی از خود صورتی رفتار شهرو

دهند که احساس کنند بروز می

عدالت در سازمان آنها رعایت 

شود تنها در این صورت نفرت 

را با عشق، خشن را با محبت، 

دشمنی را با دوستی، و 

تندخویی را با ملایمت جوا  

دهند و در عین حال نظر می

دهند و در خود را بروز می

نتیجه این ابراز در سازمانی 

ارکنان آن دهد که کرخ می

دارای شخصیت سالن هستند 

رعایت جو اخلالی مبتنی بر 

اعتماد و پرورش احساس تعلق 

و تعهد در کارکنان و همچنین 

ها بر نامهاصلاح بعضی از آیین

مبنای عدالت سازمانی از 

وظایف اصلی مدیران است و با 

توجه به نقش و اهمیت عدالت 

بینی سازمانی در تبیین و پیش

دی سازمانی که رفتار شهرون

هن تحقیقات خارج و هن داخل 

گذارند کشور بر آن صحه می

باید جهت افزایش رفتار 

شهروندی سازمانی کارکنان 

های آموزش کافی و مناس  دوره

جهت آشنا شدن مدیران با 

اصول و مبانی عدالت سازمانی 

و نحوه بکارگیری آن برگزار 

گردد و در عین حال مدیران 

تعامل با  تشویق شوند تا در

زیردستان عملًا از اصول و 

های نظریه عدالت یافته

سازمانی استفاده کنند. بخشی 

ها با آن که الان سازمان

مواجه هستند بحث مدیریت 

سازی و تعدیل نیرو کوچک

باشد که یکی از بدترین می

هایی است که مدیران مولعیت

به خصوص مدیران منابع 

انسانی با آن مواجه هستند 

نیروی انسانی و  تعدیل

حل سازی اگرچه یک راهکوچک

استراتژیک برای کاهش 

باشد اما های سازمان میهزینه

ترین دارو بدترین و مهلک

برای درمان مشکلات سازمان 

است زیرا لربانیان تعدیل 

کنند عدالتی مینیرو احساس بی

که ممکن است مسأله به محاکن 

لضایی کشیده شود و احساس 

نان بالیمانده گناه در کارک

باعث افت عملکرد گردد. 

توانند با ایجاد ها میسازمان

فضای عادلانه سازمانی و 

های سازمانی انصاف در رویه

جو سازمان را به جوی مناس  

تبدیل کنند زیرا که عدالت 

ای ارتبان بسیار لوی با رویه

افزایش رفتار شهروندی دارد. 

دار با توجه به رابطه معنی

رایی و رفتار گبین برون

ها شهروندی، مدیران سازمان

باید در جذ  و به کارگیری 

های افراد با ویژگی

 -گرایی که خونگرمبرون

مهربان و دارای نگرشی مثبت 

هستند، همت داشته باشند. با 

دار بین توجه به رابطه معنی

شناسی و رفتار شهروندی وظیفه

ها باید در مدیران سازمان

های جذ  افراد با ویژگی

شناسی چون در کنترل وظیفه

های عالی خو  تمایلات و واکنش

کنند و از رفتارهای عمل می

کنند، غیر اخلالی اجتنا  می

 کوشا باشند.

با توجه به رابطه مثبت و 

دار لوی بین پذیرش معنی

تجربه و رفتار شهروندی به 

ها توصیه مدیران سازمان

شود تا به کارکنان خود می

تا از تجار  اجازه بدهند 

ها در پیشبرد سایر سازمان

ها و اهداف خود فعالیت
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آزادانه استفاده نمایند و 

از این افراد در مشاغلی که 

نیاز به نوآوری و ابتکار 

دارد استفاده نماید و 

همچنین با توجه به عدم 

 دار بین روانارتبان معنی

رنجوری و رفتار شهروندی 

ها باید سعی نمدیران سازما

های شغلی و د تا کارگاهکنن

ای جهت کارکنان مشاوره

ناخشنود و دارای نگرش منفی 

در سازمان برگزار نمایند. 

با توجه به عدم ارتبان مثبت 

دار بین عدالت توزیعی و معنی

و رفتار شهروندی مدیران 

ها باید دلت داشته سازمان

باشند تا علاوه بر مسایل 

مادی، دیدگاه خود را نسبت 

غیر مادی نیز  به مسایل

تقویت نمایند و از توجه به 

 مسائل معنوی غافل نباشند.

 

 تشکر و قدردانی

در پایان شایسته است از 

زحمات ارزشمند جنا  آلای دکتر 

ایراندوست، آلای دکتر کندایی 

و سرکار خانن زارعی که نهایت 

همکاری را در تهیه مقاله با 

اند کمال تشکر و اینجان  داشته

داشته باشن و از  لدردانی را

های مالی دانشگاه علوم حمایت

 پزشکی کردستان نیز سپاسگزارم.
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