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 چكيده
دهـد    مـي   كاركنان را در وضعيتي قـرار      ؛است كه رفتارهاي فرانقشي و خودجوشي      رفتار شهروندي سازماني  

در ايـن ميـان ادراك      .  داوطلبانـه فراتـر از انتظـارات وظيفـه و شـرح شـغل خـود عمـل نماينـد                    به صورت كه  
سازماني و همچنين منصفانه بودن رفتارهاي بين       هاي    ويهكاركنان از منصفانه بودن پرداخت ها و برابري در ر         

حاضــر ي  مقالــه. دارد رفتارشــهروندي ســازمانيي  نقــش بســزايي در تشــويق و توســعه شخصــي در ســازمان
 را مورد   رفتارشهروندي سازماني  همبستگي ادراك از عدالت با       وهمبستگي ابعاد ادراك از عدالت سازماني       

 ارگان و براي سـنجش عـدالت   پرسش نامه سنجش رفتار شهروندي سازماني از      براي  . بررسي قرار داده است   
از اين رو، ابتدا از طريق تكنيك تحليل عاملي روايي ادراك           .  شده است   ساخته استفاده   محقق پرسش نامه از  

 ميان ادراك از عدالت و رفتار شهروندي سازماني          ي  رابطه سپس   ، قرار گرفت  تأييداز عدالت سازماني مورد     
ادراك از عـدالت سـازماني بـا        رابطـه ي بـين      تحقيق نشان داد كـه      ي    نتيجه. از طريق تحليل مسيرسنجيده شد    

همبسـتگي قـوي تـري    از از بـين ابعـاد عـدالت، عـدالت مـراوده اي      . است دار يرفتار شهروندي سازماني معن 
 . بستگي دارنديكديگر همبا   سه بعد عدالت سازماني نيزوبرخوردار است  نسبت به دو بعد ديگر

 

 .4، عدالت مراوده اي3، عدالت رويه اي2 ، عدالت توزيعي1رفتار شهروندي سازماني :هاي كليدي واژه
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Abstract 

Organizational citizenship behavior can be defined as voluntary and spontaneous 
behaviors that extend beyond employees' normal job duties. Employee's perception 
of justice in compensation programs, organizational procedures and interpersonal 
behaviors can have a key role in developing and encouraging OCB. In order to study 
the relationship between organizational justice perception and OCB, factor analysis 
technique has been used to test the validity of related questions and by using path 
analysis (structural equation modeling) this relationship has been examined as well. 
The research findings indicate that there is a meaningful relationship between 
organizational justice perception and OCB, and among three dimensions of justice, 
interactional justice has the highest correlation with OCB in compare with 
distributive and procedural justice. The results also show that there is relationship 
among three dimensions of justice. 
 
Keywords: organizational citizenship behavior, distributive justice, procedural 
justice, interactional justice.   

 

 لهأ و بيان مسمقدمه-1
ا در چنـين    ، افزايش رقابـت و لـزوم اثربخشـي آن ه ـ          سازمان ها شرايط كاملاً متحول و حاكم بر       

شرايطي، نياز آن ها را به نسل ارزشمندي از كاركنان، بيش از پيش آشكار نموده است، نسـلي كـه                    
هـاي   سـازمان اين كاركنان بي ترديـد، وجـه مميـز          . شود  مي  ياد 1از آن ها به عنوان سربازان سازماني      

 اهداف آن، بـي  دانند و براي تحقق  مياثربخش از غيراثربخش هستند چراكه سازمان را موطن خود        
امروزه از  . كنند  نمي هيچ چشم داشتي افزون بر نقش رسمي خود عمل نموده و از هيچ تلاشي دريغ              

________________________________________________________________ 

1- Organizational Soldier 
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انتظار، داوطلبانه، سودمند و مفيد، تحت عنوان رفتارهاي افزون بـر نقـش يـا               حد  فراتر از   هاي    تلاش
ركنـاني هسـتندكه بـيش از       اكثر مديران نيز خواهان كا    . دكنن  مي شهروندي سازماني و ياد   هاي    رفتار

 دنبال كاركناني هستند كه بـه فراسـوي انتظـارات          هآن ها ب  . كنند  مي وظايف شرح شغل خود فعاليت    
زنند كه جـزو وظـايف رسـمي شـغلي شـان        ميروند، به ميل و خواست خود به رفتارهايي دست      مي

بـر  ) نقشـي و فرانقشـي  (چنـين رفتارهـايي   .  بالايي دارندرفتارشهروندي سـازماني طور كلي  هنيست و ب  
در ايـن راسـتا، چنانچـه ادراك افـراد از     . گيرد نـه خـود واقعيـت      مي اساس ادراك از واقعيت شكل    

) رفتـار (شـهروندي سـازماني   هاي    فرانقشي يا رفتار  هاي    واقعيت بر مبناي انصاف و عدالت باشد رفتار       
 .بروز پيدا خواهد كرد
محـور عـدالت    شـمندان و پژوهشـگران حـول    قرن بيستم بيشتر توجهـات اندي ي در آخرين دهه

 اصلي تحقيق در روانشناسي صـنعتي و سـازماني بـوده            موضوعسازماني به عنوان يك مفهوم مهم و        
عـدالت در سـازمان بيـانگر برابـري و لحـاظ رفتـار اخلاقـي در يـك         ).Greenberge,1990: 65(است

حيـاتي  هـاي     فرآينـد تباط آن بـا      عدالت سازماني به علت ار     ).Corpanzo,1997:350(باشد  مي سازمان
 تعهد سازماني، شهروند مداري، رضايت شغلي و عملكرد اهميت زيـادي پيـدا كـرده                :سازماني مثل 

 بـين سـبك رهبـري، تصـميم         ي  رابطـه ادبيات اخير بيانگر    بر اين     علاوه ).Colequite,2002:232(است
 ي واسـته اي اسـت كـه همـه     رفتـار منصـفانه خ   ).Tatum,2003:110( اسـت    گيري و عدالت سازماني   

ايـن  . كننـد از سـازمان انتظـار دارنـد      مي كاركناني كه وقت و انرژي خود را در يك سازمان صرف          
ال اين ؤس.  بر رعايت انصاف داشته باشند    تأكيدشود كه رهبران تمايل بيشتري به         مي انتظارات باعث 

 نتيجـه   1گرينبـرگ . ممكن اسـت  ند چه اتفاقي     ندار است، زماني كه مديران به اين انتظارات توجهي       
شـوند    مـي كننـد باعـث    مـي  غير منصفانه نقـض هاگرفت مديراني كه  اين هنجارها را به وسيله رفتار   

بنابر اين انعكاس عدالت در رفتار مـديران        . كاركنانشان واكنش منفي نسبت به اين رفتار نشان دهند        
ــث ــيباع  ـ        م بـ ــان  ــم كاركن ــازمان و ه ــراي س ــم ب ــوبي ه ــرايط خ ــه ش ــود ك ــد ش ــود آي  ه وج

Greenberge,1993:85) .( 
بـا  .  داشـته انـد    تأكيـد  بر تئوري عدالت و نتايج عدالت        ،مطالعات اخير در زمينه عدالت سازماني     

بـه سـمت    ) برابـري نتـايج   ( از عـدالت نتيجـه اي        تأكيـد  عدالت، كـانون     ي  توسعه مطالعات در زمينه   
________________________________________________________________ 

1- Greenberg 
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برخـي از مطالعـات   . گـرايش پيـدا كـرد   ) ادبرابري رويه ها و رفتار منصفانه با افـر (عدالت اجتماعي   
مهـم اسـت و بـين       ) تـوزيعي ( اي دهد كه عـدالت اجتمـاعي نيـز ماننـد عـدالت نتيجـه               مي اخير نشان 

 ).Masterson,2000:750(  وجود داردرابطهعملكرد مديريتي و رفتار كاركنان 
اني متغير وابسته   در تحقيق حاضر عدالت سازماني به عنوان متغير مستقل و رفتار شهروندي سازم            

 و هدف اصلي تحقيق تبيين وجود همبستگي ميان عدالت سازماني و ابعاد             ؛در نظر گرفته شده است    
با توجه به نوآوري موضوع حاضر و نتايج حاصـله از كـاربرد             .  است آن با رفتار شهروندي سازماني    

) سـتاد تهـران   (تـي نفهـاي     آن در سازمان و با توجه به اين مطلب كه در شركت ملي پخش فـراورده               
 .تاكنون چنين پژوهشي انجام نشده ضرورت انجام تحقيق حاضر شكل گرفت

 
 چارچوب نظري تحقيق-2
  رفتار شهروندي سازماني-1-2

 اين ولي گرديد مطرح 1ارگان و بتمن وسيلهه ب بار سازماني اولين شهروندي رفتار واژه چند هر

 عملكرد مورد  در3وكان كتز مطالعات و همكاري به تمايل مورد در2 بارنارد نوشتارهاي از مفهوم

 ).kakhaK,2008:123(اسـت  شـده  ناشـي  5نقـش  انتظـارات  از فراتـر   و 4خودجـوش  رفتارهـاي  و
به كار برده شده است عبارت اسـت   رفتارهايي چنين تشريح رايهاي اخير  كه در دهه اصطلاحاتي

 چنـد  هـر  .اي زمينـه  عملكـرد  و نيسـازما  جوشـي  خـود  و فرانقشـي  رفتار ، اجتماعي رفتارپيش: از

اشـاره   يكسـاني  م مفهـو  بـه  كلـي  طور به ولي اند، داشته متفاوتي خواستگاه مفاهيم اين از هركدام
 و منظـورآن  طبقـه بنـدي مـي شـوند     سازماني، شهروندي رفتار عنوان تحت مقاله اين در كه دارند

 شـرح  و انتظـارات وظيفـه   از اتـر فر كـه  اسـت  سازمان در افراد نقش با مرتبط هاي فعاليت از دسته

 را رفتارهـا  سـازمان ايـن   رسـمي  پـاداش  سيسـتم  كـه  هرچنـد  و شـود  مـي  انجام فرد توسط ،6شغل

 در زمينـه رفتـار     تحقيقـات اوليـه  . هستند مؤثر سازمان خوب عملكرد براي ولي كند نمي شناسايي
________________________________________________________________ 

1- Bateman &  Organ 
2- Barnard 
3- Katz  &  Kahn 
4- Spontaneous Behaviors 
5- Extra-role Behavior 
6- Job Description 



 69 …ي بين ادراك از عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني طه بررسي راب

توسـط   بـود امـا اغلـب        نان كارك ها و يا رفتارهاي    وليتؤشهروندي سازماني بيشتر براي شناسايي مس     
 هاي سنتي عملكـرد  با وجود اينكه اين رفتارها در ارزيابي      . شد    ناديده گرفته مي  ارزيابي هاي رسمي    

گرفتنـد، امـا        شدند و يا حتي گاهي اوقات مورد غفلت قرار مي             شغلي به طور ناقص اندازه گيري مي      
 .  سازماني مؤثر بودند1در بهبود اثربخشي

 رفتار شهروندي سازماني، رفتاري فـردي و داوطلبانـه اسـت كـه مسـتقيماً بـه                  ارگان معتقد است  
وسيله سيستم هاي رسمي پاداش در سازمان طراحي نشده است، اما با اين وجود باعـث ارتقـاي اثـر                    

بـه عنـوان    ).Appelbaum,2004:17, Cohen,2004:38(د  عملكرد سـازمان مـي شـو   2بخشي و كارايي
نيازي به اضافه كاري و تا دير وقت در محل كار ماندن نداشته باشد،              مثال يك كارگر ممكن است      

 جريان كاري سازمان، بيشتر از ساعت كـاري        ناما با وجود اين براي بهبود امور جاري و تسهيل شد          
 ايـن رفتـار هـا    ).Cropanzano،2000:14 (كند  ماند و به ديگران كمك مي  رسمي خود در سازمان مي

 داوطلبانـه و اختيـاري توسـط افـراد جهـت بهبـود       بـه صـورت  راد مي باشـند و  فراتر از شرح شغل اف    
 .فعاليت ها و كسب اهداف سازماني انجام مي شوند

 داوطلبانـه    كه، رفتـار شـهروندي سـازماني بايـد در درجـه اول             بيانگر اين است  تعريف مطروحه   
 همچنـين .  اسـت  نـه بخشـي از وظـايف رسـمي فـرد           باشد يعني نه يك وظيفه از پيش تعيين شـده و          

و  به نفع سازمان هستند      ها  مذيتيعني اين   ، جنبه سازماني دارد     رفتار شهروندي سازماني     هاي  مذيت
 هاي مختلفي ممكن اسـت خـود        به صورت  يعني   ؛رفتار شهروندي سازماني ماهيتي چندوجهي دارد     

ود بيش از الزامات نقش ر  اين تعاريف، از انسان به عنوان شهروند سازماني انتظار مي با. را نشان دهد
بـه عبـارت ديگـر سـاختار        . خود و فراتر از وظايف رسمي، در خدمت اهداف سازمان فعاليت كنـد            

رفتار شهروندي سازماني به دنبال شناسايي، اداره و ارزيابي رفتارهاي فرانقش كاركنـاني اسـت كـه                 
 .يابد  اني بهبود ميكنند و در اثر اين رفتارهاي آنان اثربخشي سازم  در سازمان فعاليت مي

 

 انواع رفتار شهروندي در سازمان -2-2
به سه نوع مختلف خود را نشان مي دهند كه شامل اطاعت رفتار شهروندي   معتقد است3گراهام

________________________________________________________________ 
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2- Efficiency 
3- Graham 



 2 شمارة؛ پژوهش نامه مديريت تحول  70

 رختصـا بـه ا  سازماني، وفاداري سازماني و مشاركت سازماني مي شـود كـه در ايـن مقالـه هـر يـك                     
 .توضيح داده مي شود

 ايـن واژه توصـيف كننـده رفتارهـايي اسـت كـه ضـرورت و مطلوبيتشـان                    :1اطاعت سازماني .1
هـاي اطاعـت سـازماني       شـاخص . انـد   شناسايي و در ساختار معقولي از نظم و مقررات پذيرفته شده          

هـا بـا    وليتؤرفتارهايي نظير احترام به قوانين سازماني، انجام وظايف به طور كامل و انجام دادن مس            
   .ستتوجه به منابع سازماني ا

هـاي    از وفاداري به خـود سـاير افـراد و بخـش            ،اين وفاداري به سازمان    : 2وفاداري سازماني . 2 
 و بيان كننده ميزان فـداكاري كاركنـان در راه منـافع سـازماني و حمايـت و       ؛سازماني متفاوت است  
 .    دفاع از سازمان است

معنـي پيـدا   سـازمان  امـور   اداره  درمشـاركت فعـال كاركنـان    اين واژه با  : 3مشاركت سازماني . 3
 به حضوردرجلسات، به اشتراك گذاشتن عقايد خود با ديگران و آگاهي به مسـائل جـاري                 كند  مي

 ).Bienstock ،2003:361 (سازمان 
 

  يابعاد رفتار شهروند-3-2
 :ارگان پنج بعد زير را به عنوان ابعاد شهروندي سازماني بيان كرد

 
 
 
    
 

                
  رفتار شهروندي سازماني ارگان لگويا

 

________________________________________________________________ 
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2- Organizational Loyalty  
3- Organizational Participation 

 رفتار شهروندي سازماني

 احترام و تكريم جوانمردي فضيلت شهروندي نوع دوستي وظيفه شناسي
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 وظيفه شناسي 
ودر آن اعضاي سازمان رفتارهاي خاصي را انجام مي دهند           كه   حالتي است عد وظيفه شناسي     ب 

 يـا بـه     ),2008imalsE(فعاليت مي نمايند  ي مورد نياز براي انجام آن كار          فراتر از حداقل سطح وظيفه    
هروندي مترقي هستند در بدترين شـرايط و حتـي در حالـت             افرادي كه داراي رفتار ش    عبارت ديگر   

 .دهنده وظيفه شناسي بالاي آنهاست دهند،كه اين نشان  بيماري و ناتواني هم به كار ادامه مي
 

 نوع دوستي
 به رفتارهـاي مفيـد و سودبخشـي از قبيـل ايجـاد              1دومين بعد رفتار شهروندي يعني نوع دوستي       

 همكاران اشاره دارد كه خواه به شكل مستقيم و يا غيرمستقيم به             صميميت، همدلي و دلسوزي ميان    
البتـه برخـي از صـاحب نظـران رفتـار      . كنـد   كاركناني كه داراي مشكلات كاري هستند كمك مـي        

دهنـد و از      ، ابعاد نوع دوستي و وظيفه شناسي را در يك طبقه قرار مـي             2 شهروندي مانند پودساكف  
 ),2008imalsE(نام مي برند» 3رفتارهاي كمكي«آنها به عنوان 

 
 فضيلت مدني

 نـام دارد، شـامل رفتارهـايي از قبيـل حضـور در       4بعد سوم رفتار شـهروندي كـه فضـيلت مـدني          
هاي فوق برنامه و اضافي آن هـم زمـاني كـه ايـن حضـور لازم نباشـد، حمايـت از توسـعه و                        فعاليت

مجـلات و افـزايش اطلاعـات        تـاب، تغييرات ارائه شده توسط مديران سازمان و تمايل به مطالعـه ك           
 شـود     عمومي و اهميـت دادن بـه نصـب پوسـتر و اطلاعيـه در سـازمان بـراي آگـاهي ديگـران، مـي                        

)1988, 25،Organ( .   براين اساس يك شهروند سازماني خوب نه تنها بايد از مباحـث روز سـازمان
 .مشاركت فعالانه داشته باشدها نيز  ها اظهار نظر كند و در حل آن آگاه باشد بلكه بايد درباره آن
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 جوانمردي
هاي مطلوب و     چهارمين بعد رفتار شهروندي است كه به شكيبايي در برابر موقعيت           1جوانمردي 

 .دكن  مندي، اشاره مي مساعد، بدون اعتراض، نارضايتي و گلايه
 

 احترام و تكريم 
رفتـار  ي   بيان كننـده نحـوه       اين بعد .  و تكريم است   2آخرين بعد رفتار شهروندي سازمان احترام     

افرادي كه در سازمان بـا احتـرام و تكـريم بـا     . افراد با همكاران، سرپرستان و مخاطبان سازمان است  
ارگـان بعـد از برشـمردن ايـن ابعـاد،           . كنند داراي رفتار شـهروندي مترقـي هسـتند            ديگران رفتار مي  

زمـان ظهـور پيـدا نكننـد، مـثلاً       مكند كه هر پنج بعد رفتار شهروندي ممكـن اسـت ه ـ    يادآوري مي 
كنيم داراي بعد وظيفـه شناسـي هسـتند ممكـن اسـت هميشـه نـوع دوسـت و                        افرادي كه ما فكر مي    
نـوع دوسـتي و وظيفـه شناسـي تـاكتيكي بـراي              كه برخي از اين ابعاد، ماننـد       فداكار نباشند و يا اين    

 ).Castro ،2004:141(تحت فشار قرار دادن مديران سازمان باشد
 

 3عدالت سازماني-4-2
آرمـان اصـلي   . اه تحقق حقوق بشر اسـت ري گرانبها در    رين ارزش انساني و گوه    رعدالت والات 

گويـد عـدالت يعنـي قـرار گـرفتن هـر چيـز در جـاي                   مي افلاطون. انسان ها رسيدن به عدالت است     
 ها را   عدالت عام همه فضيلت   . ارسطو عدالت را به دو دسته عام و خاص تقسيم كرده است           .خودش
 گيـــرد و عـــدالت خـــاص يعنـــي اينكـــه حـــق هركســـي را بـــه شايســـتگي بدهنـــد    مـــيدر بـــر

)330:2008,Katozian .(       تـوان بـدين صـورت تعريـف نمـود             همچنين عـدالت سـازماني را مـي :
 .)Byrne,2001:9 & Cropanzo,2001:133(مطالعه برابري در كار

آن هـا   .  اجتمـاعي رامطـرح كردنـد       تئوري عدالت  4در ابتدا صاحب نظراني چون آدام و هومانز       
پـس از آن محققـان   . كنند بايد عادلانه باشـد   مي بيان كردند كه مبادلات اجتماعي كه افراد دريافت       
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برابري ادراك شده از تصميمات تخصيص منابع مثل سطح پرداختي به شخص و تخصيص بودجـه                
بـود كـه شـامل        برابـري،   تئـوري  ي  نتيجـه  عـدالت تـوزيعي   . به يك بخش را مورد توجه قرار دادند       

 محققان بعدي  نشان دادند كه افراد يـك حـد معينـي  از نـابرابري را                 . استتخصيص يا توزيع منابع     
كه تصميمات توزيع بر آن اساس انجام شده اند عادلانه باشد كه بر      را  هايي   پذيرند، چنانچه رويه   مي

 .(Cropanzano, 1991:137)ما است  اساس آن عدالت رويه اي براي توصيف اين پديده 
بيشـتر تحقيقـات بـر كـار       . تحقيقات زيادي در زمينه عدالت رويه اي و توزيعي انجام شده است           

مختلـف حـل    هـاي      تكنيـك  ،كاركنانهاي    العمل متكي بوده است كه در زمينه عكس      1كراتيبت و و  
فرد در تصـميمات     نفوذ يك    يزانكر بر م  ا اوليه تيبت و و    تأكيد. مباحثات را مورد بررسي قرار دادند     

فرصت براي ارائه اطلاعـات     . شود بود   مي  هايي كه منجر به اخذ اين تصميمات       فرآينداتخاذ شده و    
هاي تصـميم گيـري را ارتقـا        فرآينـد توانـد قضـاوت در مـورد عـدالت در             مي مرتبط با يك تصميم   

 ممكـن   فرآينـد رل  اثر كنت ـ .   نام گذاري كردند    2فرآيندكر اين پديده را اثر كنترل       اتيبت و و  . بخشد
تحقيقـات  . Lind, 1990:995) (رويه اي باشداست بهترين پديده مستند در زمينه تحقيق در عدالت 

ها مـورد  فرآينـد وي بحث عدالت توزيعي و رويه اي را فراتر ازكنترل        .   ادامه يافت   3 وسيله لونتال  به
دسـتيابي بـه نتـايج منصـفانه        مورد استفاده بـراي     هاي    اگر افراد تشخيص دهند رويه    . بررسي قرار داد  

مورد استفاده غير منصـفانه     هاي    دهند و اگر احساس كنند رويه       مي است واكنش مثبت از خود نشان     
 . دهند  مياست واكنش منفي از خود نشان

كنـد كيفيـت رفتـار بـين       مـي  علاوه بر عدالت توزيعي و رويـه اي، سـومين شـكل عـدالت بيـان               
ماني و توزيع نتايج سازماني، عامل مهم ادراك از برابري          شخصي در طول تصويب فرآيندهاي ساز     

ي  اند كه شامل جنبه اين بعد عدالت سازماني را عدالت مراوده اي ناميده. (Bies , 1987:210)است 
 ,Skarlicki).شـود   باشد كه از ابعاد رويه اي و تـوزيعي مجـزا مـي    بين شخصي عدالت رويه اي مي

ده اي بر چگونگي برخورد نمايندگان سازمان با كساني اسـت كـه    مطالعه عدالت مراو(438 :1997
مطالعات اوليـه عـدالت   (Cob,1995:255). باشند موضوع اختيارات و تصميمات و اعمال آن ها مي
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هـا و اعمالشـان       هاي اجتماعي يا انتظاراتي كه نمايندگان سازمان در مورد تصـميم            اي بر جنبه    مراوده
و به طور فزاينـده اي ايـن موضـوع مـورد توجـه قـرار گرفـت كـه               . نمود  دادند تأكيد مي    به افراد مي  

هـا   كنند و روشـي را كـه آن   كنند و با زيردست هايشان رفتار مي چگونه رهبران رويه ها را وضع مي      
.  (Tyler, 1992:140)دهند  به منصفانه بودن يا غير منصفانه بودن رفتار رهبران، پاسخ مي) كاركنان(

 به سـه بعـد   دارند كه عدالت سازماني ن عدالت سازماني بر اين موضوع توافق مي   در مجموع، محققا  
 .عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عدالت مراوده اي: شود  ميتقسيم

عـدالت رويـه اي بـه برابـري      . داردتأكيـد  عدالت توزيعي به برابري نتايج يك تصـميم خـاص   
 دارد و عـدالت مـراوده اي بـه برابـري            كيـد تأشـود     مـي  هايي كه به يك نتيجه خاص منتهـي       فرآيند

  داردكه به تفصـيل مـورد بحـث قـرار          تأكيدسازماني  هاي    برخورد متقابل شخصي در ارتباط با رويه      
 .گيرد مي

 
 1عدالت توزيعي-1-4-2

مثــل ســطح پرداخــت يــا . عــدالت تــوزيعي بــه قضــاوت منصــفانه از توزيــع نتــايج اشــاره دارد 
آدامـز در ايـن   . منشاءاين تئوري، نظريه برابري آدامز است . مانيارتقا در يك بافت ساز    هاي    فرصت

 ايـن تئـوري     .نمـود   كار بر انصاف درك شده از پيامدها كه همان عدالت توزيعي است، تأكيد مـي              
 ستاده همكاران خود، -دارد كه افراد يك تعادل نسبي را، با مقايسه داده  ستاده خود با داده                مي بيان

 Charas-cohen , 2001):279(گيرند مي ب در نظربه عنوان نتيجه مطلو
فرض اساسي عدالت توزيعي اين اسـت كـه توزيـع منـابع اساسـاً بـر ادراك از عـدالت تعهـد و                        

 معـادل برابـري در      - يا جبران خدمت بر اساس شايسـتگي       -عدالت  . گذارد تأثير مي اعتماد سازماني   
ه مهـم نتـايج شخصـي مثـل رضـايت از            عدالت سازماني يك پيش بيني كنند     . نظر گرفته شده است   

 شغل و پرداخت و همچنين نتايج سـازماني مثـل تعهـد سـازماني و ارزيـابي زيردسـت از سرپرسـت                     
افتد كه افراد پاداشي را       بالعكس ناعدالتي توزيعي زماني اتفاق مي     . (Mcfarlin,1992:629) باشد  مي

دسـت نياورنـد مثـل كـار جديـد،           هد ب ـ ها ديگـران دريافـت كنن ـ       كه انتظار دارند در مقايسه با پاداش      
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 .(Konvsky,1993:702) مسؤوليت، قدرت، پاداش، ارتقا
 

  1عدالت رويه اي-2-4-2
يعني صرف نظر از اينكه اساس و محتـواي         . عادلانه است هاي    اجراي عدالت مستلزم اتخاذ رويه    

. بايـد عادلانـه باشـد     ي كه قرار است عدالت از آن منـتج شـود نيـز              فرآيندقانون بايد عادلانه باشد ،      
از ايـن  .  اجرا بايد فرصت مساوي برد براي همگان فـراهم آورد          ي  رعايت عدالت و انصاف در رويه     

 اجراي قوانين زماني عادلانه اسـت       ي  توان گفت عدالت مستلزم صراحت قوانين است و رويه          مي رو
دالت رويـه اي عبـارت   ع ـ.امكان بهره مندي از قانون را به سهولت در اختيار همگان قـرار دهـد             كه  

ــا         ــوق و مزاي ــران حق ــع جب ــراي توزي ــتفاده ب ــورد اس ــايل م ــده از وس ــري ادراك ش ــت از براب اس
)(Konvsky,1993:704.  اول اينكــه از منــافع افــراد محافظــت : عــدالت رويــه اي دو هــدف دارد

برابـري  بنـابر ايـن    .آورنـد   مي دست ه اين چيزي را كه حق آنهاست ب        بنابر - در بلند مدت     –كند    مي
عادلانـه،  هاي    دومين كاربرد رويه   .رويه اي با نتايج تصميم مثل رضايت ، توافق ، تعهد، همراه است            

  و تعهـد بـه سـازمان كمـك    - اعتماد بـه رهبـران   – فردي با گروه ي رابطهنمادين است و به تقويت  
 هـا احسـاس بـاارزش    تواند به عنوان نشانه اي براي افراد باشـد كـه آن           مي عادلانههاي    رويه. كند مي

 بـا   ي  رابطـه توانـد تـوازن و اعتمـاد را در            مـي  بودن و مورد احترام بودن در سازمان را داشته باشند و          
  .) (Lind,1992:135 ديگران ارتقا بخشد

 نتـايج تصـميمات نيسـتند بلكـه آن هـا            ي  محققان دريافته اند كه افراد تنها نگران توزيع عادلانـه         
 برابـري   يارتقـا .دهنـد   مـي   استفاده براي اتخاذ اين تصميمات نيز اهميـت        موردهاي    همچنين به رويه  

ــه       ــان ب ــده كاركن ــد ادراك ش ــر تعه ــازماني ب ــرات س ــراي تغيي ــزي ب ــه ري ــول برنام ــه اي در ط روي
ــازمان ــديريت   (س ــه م ــا ب ــاد آن ه ــر   ) اعتم ــازمان اث ــدن در س ــا در مان ــد آن ه ــيو قص ــذارد  م  گ

)Mcfarlin,1993:631 (     شود و    مي  تصميم گيري و نتايج آن تمايز قائل       آيندفرعدالت رويه اي بين
اگر سازمان به افرادي كه تصميم ها بـر         .  دارد تأكيد تصميم گيري    هاي    به ويژه به مشاركت دررويه    

خود را در مورد موضوع مورد تصميم بيان كننـد و  هاي   گذارد اجازه بدهد كه ديدگاه      مي آن ها اثر  
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 در بلنـد    آنهـا كننـد كـه منـافع         مـي   ارائه كنند ، افراد احساس     اطلاعات را در مورد اتخاذ تصميمات     
 (Lind,1990:160) تصميم گيري عادلانه استفرآيند كه كنند مياحساس  مدت حفظ شده و

 
 1عدالت مراوده اي-3-4-2

عدالت مراوده اي بر جنبه بين شخصي تصميم گيري، بخصوص برابري رفتار تصميم گيرندگان 
رفتار بين شخصي شامل اعتماد در روابط و رفتار افـراد بـا             .  دارد تأكيديري  تصميم گ هاي    فرآينددر  

هـاي    توجـه ناكـافي بـه داده   :وضع مناسب رويـه هـا بـه وسـيله پـنج رفتـار           . باشد  مي تواضع و احترام  
موقـع،   ه استفاده سازگار از معيار تصميم گيري ، بـازخور ب ـ          ،كاركنان، جلوگيري از تعصب شخصي    

ايـن عوامـل نقـش مهمـي را در ادراك كاركنـان از برابـري،                . شـود   مـي  ريفتع توجيه يك تصميم  
 عدالت مـراوده اي  (Cropanzano,1991:702)دارد پذيرش تصميمات و گرايش به سمت سازمان       

مديران هنگام . دهد كه رفتار بايد مؤدبانه و با احترام باشد بعد بين شخصي كه نشان مي: دو بعد دارد 
د بايد رفتاري حاكي از اعتماد و احترام را از خود نشان دهند و دومين بعـد                 برخورد با زيردستان خو   

با توجيه افراد به اندازه كافي ، قدرت تحمل افراد از يـك     . آن انتظارات و مسؤوليت اجتماعي است     
 .(Cropanzano,1997:330)شود نتيجه غير منصفانه بيشتر مي

 علت توصيف تعاملات اجتماعي بين افراد و        برخي از محققين معتقدند كه عدالت مراوده اي به        
بيشـتر محققـان،    . (Staley,2003:510)اجتمـاعي مـرتبط اسـت     ديگران در سازمان، با تئـوري تغييـر         

شـود، تعريـف      هاي رسـمي تجربـه مـي        اي را به منزله رفتاري كه در طول اعمال رويه           عدالت مراوده 
ده رفتارهايي كـه تحـت پوشـش مباحـث عـدالت            اندكه محدو    بيان داشته  2اما بلادر و تيلر   . اند  كرده
هـا و قـوانين     گيرد تنها محدود به رفتارهـاي بـروز داده شـده هنگـام اعمـال رويـه                  اي قرار مي    مراوده

انـد كـه محـدوده رفتارهـاي تحـت پوشـش مباحـث               افراد ديگري نيز مشخص نموده    . رسمي نيست 
 .(Staley,2003:510)عدالت تعاملي، مستلزم تحول و گسترش است

 
 

________________________________________________________________ 

1- Interactional  Justice 
2- Blader & Tyler 
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  پژوهشفرضيات-5-2
 بين عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني ارتباط مثبت و معناداري -1-5-2

 .وجود دارد
 .معنا داري وجود داردمثبت و  ي رابطه عدالت توزيعي و رفتار شهروندي سازمانيبين  •
 .دمعنا داري وجود دارمثبت و  ي رابطه عدالت رويه اي و رفتار شهروندي سازمانيبين  •
 .معنا داري وجود داردمثبت و  ي رابطه عدالت مراوده اي و رفتار شهروندي سازمانيبين  •
 
 .  بين ابعاد عدالت سازماني ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد-2-5-2
 .معنا داري وجود داردمثبت و  ي رابطهبين عدالت توزيعي و عدالت رويه اي  •
 .معنا داري وجود داردمثبت و  ي بطهرابين عدالت توزيعي و عدالت مراوده اي  •
 .معنا داري وجود داردمثبت و  ي رابطهبين عدالت رويه اي و عدالت مراوده اي  •

 
 مدل مفهومي تحقيق-6-2

در اين پژوهش متغير عدالت سازماني به عنوان متغير مستقل و متغير رفتار شهروندي سازماني به                 
 عدالت توزيعي ، عدالت رويه اي و عدالت مـراوده اي     .عنوان متغير وابسته در نظر گرفته شده است       

تبـديل بـه متغيـر    ) اندازه گيريهاي  مدل(باشند كه با تكنيك تحليل عاملي   مي مشاهده گر هاي    متغير
ارتبـاط  ) سـاختاري هـاي     مـدل (سپس با تكنيـك تحليـل مسـير       . شوند  مي )عدالت سازماني ( مكنون  

 .ررسي شده استعدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني ب
 
 
 
 
 

 احترام و تكريم 

 جوانمردي

 فضيلت شهروندي

 نوع دوستي

 وظيفه شناسي

 رفتار شهروندي سازماني

 عدالت توزيعي

 عدالت مراوده اي

 عدالت سازماني عدالت رويه اي
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  روش شناسي تحقيق-3
 روش تحقيق-3-1

تحقيق حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظـر روش گـردآوري داده هـا، توصـيفي و از حيـث                    
روش انجام تحقيق نيز به صورت پيمايشي بـوده كـه           . ارتباط بين متغيرهاي تحقيق از نوع علي است       

ادراك از عـدالت    : تحقيـق عبارتنـد از    هـاي     متغيـر . استاز مهمترين مزاياي آن قابليت تعميم نتايج        
 .سازماني به مثابه متغير مستقل ، و رفتار شهروندي سازماني به مثابه متغير وابسته

 
 ابزار گردآوري اطلاعات -3-2

 ، اطلاعات و    ادراك از عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني       به منظور بررسي ارتباط بين      
الي بـراي سـنجش عـدالت       ؤ س ـ 22 پرسـش نامـه   از از طريق بهره گيري از دو نوع         يافته هاي مورد ني   

 پرسـش نامـه   لازم به ذكر اسـت      ( .ندگردآوري شد الي ارگان و بتمن     ؤ س 27 پرسش نامه و  سازماني  
 استاندارد نبوده و توسط محققين تدوين شده است و براي روايي آن از تحليـل       پرسش نامه عدالت،  

قالـب   در ارگـان  پرسش نامه از استفاده با افراد سازماني شهروندي رفتار) . عاملي استفاده شده است
وظيفه شناسي، نوع دوسـتي، فضـيلت   (است شده سنجيده ليكرتاي  گزينه پنج در مقياسبعد و  پنج

  .بوده است سؤال 27 آزمون داراي اينو ) شهروندي، جوانمردي و احترام
اين پرسش نامه   . باشد  مي عدالت سازماني  پرسش نامه دومين ابزار مورد استفاده در اين پژوهش        

 كه سـه بعـد عـدالت        ليكرت تنظيم شده است   اي     است و در قالب مقياس پنج گزينه       سؤال 24شامل  
 .سازماني را سنجيده است

 
 روايي و پايايي تحقيق-3-3

پـژوهش   رفتار شهروندي سازماني با استفاده از نظر اساتيد مرتبط با موضـوع              پرسش نامه روايي  
 قرار گرفت و همانطور كه گفته شد در تحليـل عـاملي روايـي سـازه نيـز انـدازه                     تأييدتعيين و مورد    

بـار  (باشـند   مـي   داراي همبستگي بالايي بـا متغيـر مكنـون خـود           ها  الؤ س همهگيري شد كه نشان داد      
 ).  بوده است7/0عاملي در تمامي موارد بالاتر از 

 پرسـش نامـه    30 رفتار شهروندي سازماني آلفاي كرونباخ بـراي         پرسش نامه در ارتباط با پايايي     
 از پايايي كافي و خيلي خوبي برخوردار        پرسش نامه دهد    مي كه نشان )  887/0(اوليه محاسبه گرديد  
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 .بوده است
 نفر خبره در اين زمينـه مصـاحبه شـد كـه        4 عدالت سازماني ، با      پرسش نامه براي بررسي روايي    

بـراي مفهـوم   ) روايي سـازه ( كردند و همچنين از تحليل عاملي تأييد را  هپرسش نام صحت و روايي    
 كم  با متغير مكنـون خـود از   1 به علت بار عامليسؤال 2عدالت سازماني استفاده گرديد كه در كل     

همچنـين  .  رسـيد  22ت عدالت سازماني به     سؤالات حذف گرديدند و در كل تعداد        سؤالامجموعه  
 عدالت سازماني  پرسش نامه  پيش آزمون استفاده شد، بدين ترتيب كه         براي سنجش پايايي از روش    

 دوبـاره ميـان نفـرات توزيـع     پرسـش نامـه   نفر توزيع گرديد ، پس از يك هفتـه همـان        10ابتدا ميان   
آلفـاي كرونبـاخ بدسـت آمـده نيـز در           ). 916/0(گرديد كه همبستگي بالايي در پاسخ ها پيـدا شـد          

 . باشد  مي عدالتپرسش نامهوده است كه نشانگر پايايي بالاي  ب85/0 پرسش نامهتوزيع نهايي 
همچنين آلفاي كرونباخ ابعاد وظيفـه شناسـي، نـوع دوسـتي، فضـيلت شـهروندي، جـوانمردي،                  

، 79/0، 87/0، 85/0، 89/0احترام ، عدالت توزيعي، عدالت رويه اي و عـدالت مـراوده اي بترتيـب          
همانطور كه از آلفاي كرونباخ ابعاد  مشـخص اسـت           . اشد  ب  مي 76/0 و   89/0 ،   87/0 ،   92/0 ،   96/0

 .تمامي ابعاد داراي پايايي بالايي بوده اند
 

 جامعه آماري -3-4
بـوده  ) ستاد تهـران  (نفتيهاي    جامعه آماري پژوهش حاضر كاركنان شركت ملي پخش فراورده        

هـاي    پخـش فـراورده   كاركنـان شـركت ملـي        نفـر از     116هر دو ابزار اندازه گيري ابتدا ميان        . است
بودند توزيـع   مدرك تحصيلي كارشناسي ، كارشناسي ارشد و دكتري         كه داراي   ) ستاد تهران (نفتي
 .شد

 مـورد بررسـي قـرار       يدر تحقيق حاضر به دليل سهولت دسترسي به اعضاي جامعه، كليه اعضـا            
 سش نامه پر 103 توزيع شده ،     پرسش نامه  116از مجموع   ). از سرشماري استفاده شده است    (گرفت

 انتخاب گرديـد و     پرسش نامه  100 ، تعداد    پرسش نامه  103به دست محقق برگشت داده شد كه از         
 .مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت

________________________________________________________________ 

1- Factor Load 



 2 شمارة؛ پژوهش نامه مديريت تحول  80

  روش تحليل داده ها-3-5
در اين تحقيق از مدل معادلات ساختاري استفاده شـده اسـت،  بـدين ترتيـب كـه روابـط علـي                       

اني از طريق ضريب استاندارد و عدد معناداري با نرم افـزار            عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازم     
 يـا رد فرضـيات تصـميم گيـري شـده            تأييدليزرل مورد سنجش قرار گرفته و بر اساس آن نسبت به            

و همچنين تحليـل    ) اندازه گيري هاي    مدل(در مجموع از تحليل عاملي مرتبه اول و مرتبه دوم         . است
بدين ترتيب كه ابتدا تحليل عاملي مرتبـه اول و دوم بـراي         . تاستفاده شده اس  ) مدل ساختاري (مسير

مفهوم عدالت سازماني و تحليل عـاملي مرتبـه اول و دوم بـراي مفهـوم رفتـار شـهروندي سـازماني                      
 علي ميان عـدالت     ي  رابطهت انجام گرفته سپس، از طريق تحليل مسير،         سؤالا) روايي(جهت صحت 

 در كـل نـرم افـزار ليـزرل سـه            .د سنجش قرار گرفته اسـت     سازماني و رفتار شهروندي سازماني مور     
مـدل كـه در ايـن       ) تناسب( برازش -3تحليل مسير   -2ي  تأييد تحليل عاملي    -1: كاربرد اساسي دارد  

 .تحقيق از هر سه كاربرد استفاده شده است
 

 يافته هاي پژوهش -4
 توصيف آماري جامعه-1-4

 نفـر از پاسـخ دهنـدگان زن         26 دهندگان مـرد و       نفر از پاسخ   74 نفر پاسخ دهنده،     100از تعداد   
 نفـر   6 نفر داراي مدرك فوق ليسانس و        19 نفر داراي مدرك ليسانس و       75در ميان افراد    . بوده اند 

 نفـر  38 سـال و  40-30 نفر بين 53 سال،  30 نفر زير    3از اين تعداد،    . داراي مدرك دكتري بوده اند    
 .د بوده ان50 نفر بالاي 6 سال و 50-40بين 

 
 مدل ساختاري -2-4

ي مفـاهيم عـدالت     تأييـد تحليـل عـاملي     (انـدازه گيـري   هاي    بعد از اطمينان يافتن از صحت مدل      
اصـلي تحقيـق مـورد آزمـون قـرار گرفتنـد يـا بـه         هاي  ، فرضيه )سازماني و رفتار شهروندي سازماني    

ازماني بـا هـم      ميان ادراك از عدالت بـا رفتـار شـهروندي و ابعـاد عـدالت س ـ                ي  رابطهعبارت ديگر   
( و ضـرايب معنـاداري    ) ضرايب استاندارد ( سنجيده شد كه در ذيل مدل در حالت تخمين استاندارد         

 .مورد بحث قرار گرفته اند) عدد معناداري
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 )تخمين استاندارد(مدلسازي معادلات ساختاري
 ) عدد معناداري( مدلسازي معادلات ساختاري

 
 )تحليل عاملي(مدل در حالت تخمين استاندارد )         ليتحليل عام(مدل  در حالت عدد معناداري 

 

 
 
 بررسي ارتباط بين متغيرها-3-4

عدالت سازماني، عـدالت تـوزيعي، عـدالت رويـه اي،           (مدلهاي     بين متغير  ي  رابطهبراي بررسي   
 از تجزيه و تحليل چند متغيره يا رگرسيون چند گانه         ) عدالت مراوده اي و رفتار شهروندي سازماني      

هـاي    طـور مشـخص ، از مـدل        هاستفاده شده است كه در اين راستا از مدل معـادلات سـاختاري و ب ـ              
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 از ضرايب   ها  ه يا رد فرضي   تأييدلازم به ذكر است براي      .  شده است   استفاده )تحليل مسير   ( ساختاري
اسـت و    داده شده    حشود كه در زير نويس مفهوم آنها شر         مي  استفاده 2 و اعداد معناداري   1استاندارد

همـانطور كـه    . باشد  مي  درصد 5 درصد و سطح خطا      95همچنين براي كليه مسيرها ضريب اطمينان       
 نشان داده شده است اثر عدالت سازماني و هر سه بعدش بـر رفتـار شـهروندي سـازماني                   1در نگاره   

ا بـه    ادراك از عدالت سازماني با رفتار شهروندي سـازماني مسـتقيم اسـت ي ـ              ي  رابطهمعنادار بوده و    
شـهروندي  هـاي     عبارت ديگر چنانچه ادراك از عدالت در سازمان مورد مطالعـه بهبـود يابـد رفتـار                

طور متوسطي بهبود خواهند يافت و يا چنانچه هر كدام از ابعاد عدالت سازماني بهبود  هسازماني نيز ب
مقدار مسـيرهاي  . افتيابد ادراك فرد از ساير ابعاد عدالت نيز به نسبت تقريباً زيادي بهبود خواهد ي             

-1هاي   تحليل مسير و مقدار فرضيهباساختاري هاي  با مدل ) 1-3 ، 1-2، 1-1(مرتبط با فرضيه يك  
 ي ي سنجيده شده و اساس محاسبهتأييداندازه گيري يا تحليل عاملي هاي   نيز با مدل2-3 و   2-2 ،   2

 .باشد پرسش نامه ميحاصل از هاي  آنها داده
 

 )تحليل مسير(صل از مدل معادلات ساختارينتايج حا: 1نگاره 
 اعداد معناداري  ضريب استاندارد مسير فرضيه

 67/3 53/0 رفتار شهروندي سازماني عدالت سازماني  1
 46/5 65/0 رفتار شهروندي سازماني عدالت توزيعي  1-1
 51/4 54/0 رفتار شهروندي سازماني عدالت رويه اي  2-1
 75/6 72/0 فتار شهروندي سازمانير عدالت مراوده اي  3-1
 58/4 55/0 عدالت رويه اي عدالت توزيعي  1-2
 39/5 68/0 عدالت مراوده اي عدالت توزيعي  2-2
 51/5 62/0 عدالت مراوده اي عدالت رويه اي 3-2

 

________________________________________________________________ 

رود و هر چه اين  كار مي و جهت مقايسه اثرات اجزاي مدل به) بين دو متغير(  منظور از ضريب استاندارد مقادير همبستگي دوتايي است- 1
 .غير وابسته استضريب بيشتر باشد به معناي اثرگذاري بيشتر متغير مستقل بر مت

براي معنادار بودن يك ضريب ، باشد با اين تفاوت كه   در نرم افزار ليزرل ميSig منظور ازعدد معناداري در نرم افزار ليزرل  همان مفهوم - 2
عدد معناداري هر . رود  باشد و در كل براي تأييد يا رد فرضيات تحقيق بكار مي-96/1 يا كوچكتر از 96/1عدد معناداري آن بايد بزرگتر از 

  . بزرگتر باشد نشان دهنده آن است كه متغير مستقل اثر قوي علي قوي تري روي متغير وابسته دارد96/1چقدر از 
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 مدل)  مناسب بودن(برازش-4-4
2(خوب بودن بـرازش مـدل   هاي  شاخص

 X،  df، P value و RMSEA( بهتـرين  . د باشـن   مـي
df/2شاخص مناسب در نرم افزار ليزرل 

 X)باشد كه هر چـه كـوچكتر     مي)كاي دو به درجه آزادي
، همـان ميـانگين مجـذور       RMSEAشـاخص   . بهتري اسـت    ) تناسب( باشد مدل داراي برازش    3از  

حـد مجـاز ايـن مقـدار        . شـود   مـي  اين شاخص بر اساس خطاهاي مـدل سـاخته        . خطاهاي مدل است  
 . باشد خيلي خوب است5/0 باشد قابل قبول است، اگر زير 8/0ي اگر زير است يعن8/0

 
 برازش مدل ساختاريهاي  شاخص: 2نگاره 

 شاخص ها كاي مربع درجه آزاديميانگين مجذور خطاهاي مدل
 مقادير شاخص ها 25/14 19 023/0

 
رازش خـوبي   دهـد كـه مـدل مفهـومي تحقيـق از ب ـ             مي دست آمده در نگاره فوق نشان      همقادير ب 

 گذاري ادراك از عدالت سازماني بـر رفتـار          تأثيربرخوردار است و فرضيه مربوط به روابط علي يا          
) 023/0(بـا توجـه بـه اينكـه ميـانگين مجـذور خطاهـاي مـدل               .  شده اسـت   تأييدشهروندي سازماني   

يجـه   اسـت در نت 3 نيز كوچكتر از )75/0(همچنين كاي دو به درجه آزادي  است و8/0كوچكتر از 
باشد و نشان دهنده آن است كه روابط تنظيم شـده  متغيرهـا     مي مدل داراي برازش و تناسب  بالايي      

 .بر اساس چارچوب نظري تحقيق منطقي بوده است 
 

 نتيجه گيري و ارائه پيشنهادات-5
 گــذاري ادراك از عــدالت ســازماني بــر رفتــار تــأثيرهــدف اصــلي پــژوهش حاضــر، بررســي 

 نتايج حاصله نشان داد، كه هر       .بررسي ارتباط ميان ابعاد عدالت سازماني است      شهروندي سازماني و    
بر طبق مـدل تحليـل   ) اي اي و عدالت مراوده   عدالت توزيعي، عدالت رويه   (سه بعد عدالت سازماني     

مسير ارائه شده بر رفتار شهروندي سازماني اثـر مثبـت و معنـاداري دارنـد و همچنـين ابعـاد عـدالت         
دار سه بعد عـدالت      ارتباط مثبت و معني   . باشند  مي داراي ارتباط مثبت و معناداري با هم      سازماني نيز   

 زيرا وجود ؛در سازمان از اهميت بسزايي برخوردار است    ) توزيعي، رويه اي و مراوده اي       ( سازماني
ظـر  شود كاركنان نسبت به  ساير ابعاد عدالت سازماني نيز ن   مي يكي از ابعاد عدالت سازماني موجب     
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 و ساير ابعاد عدالت را نيز منصفانه تلقي نمايند كه اين خود منجر به بهبـود رفتـار   ؛مثبتي داشته باشند 
در ادامـه  . شـود   مـي شهروندي سـازماني و ارائـه رفتـار فراتـر از شـرح شـغل و بـدون چشـم داشـت              

  در   تحقيق به تفصيل مورد بحث و تجزيـه و تحليـل قـرار خواهنـد گرفـت و در نهايـت                    هاي    فرضيه
 .ي براي بهبود وضعيت ارائه خواهد شدياهراستاي نتايج تحقيق پيشنهاد

 
 ): بين ادراك از عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازمانيي رابطه( فرض يك 
 مثبـت و معنـي دار بـين ادراك از عـدالت و              ي  رابطه اصلي يك تحقيق مبني بر وجود        ي  فرضيه

مـورد  ) ستاد تهـران  (نفتيهاي     شركت ملي پخش فراورده    رفتار شهروندي سازماني در بين كاركنان     
) 1-3 و   1-2 ،   1-1(فرعـي تحقيـق   هاي      يههمچنين نتايج تحقيق نشان داد كه فرض      .  قرار گرفت  تأييد

نسبت به دو فـرض ديگـر داراي قـوت          ) 1-3( قرار گرفته و فرض فرعي سوم تحقيق         تأييدنيز مورد   
 . باشد  ميبيشتري
هـاي    ين نتيجه گيري نمـود كـه كاركنـان شـركت ملـي پخـش فـراورده                توان چن   مي طور كلي  هب
 شـهروندي سـازماني داراي اثـر      هـاي     نفت عدالت سازماني و ابعاد آنـرا بـر رفتـار          ) ستاد تهران (نفتي
 ).  عليي رابطه(دانند مي

 
 ) :  بين ادراك از عدالت توزيعي و رفتار شهروندي سازمانيي رابطه ( 1-1فرض 

شـهروندي  هـاي     فرض انجام شده وجود عدالت توزيعي موجـب بـروز رفتـار           با توجه به آزمون     
شود، يعني ادراك و قضاوت افراد از منصفانه بودن توزيع نتايج مانند سطوح پرداخـت                 مي سازماني

شود افراد بدون اينكه پاداشي از سازمان دريافت كنند فراتر از شـرح           مي ارتقا موجب هاي    يا فرصت 
بطـور كلـي،    .كنـد     نمي د و در قبال آن نيز سازمان به آن ها پاداشي پرداخت           شغل خود فعاليت نماين   

بهبـود يابـد   ) سـتاد تهـران  (نفتـي هاي  چنانچه ادراك از عدالت كاركنان شركت ملي پخش فراورده    
 .طور متوسطي بهبود خواهد يافت هرفتار شهروندي افراد نيز ب

 
 ) : فتار شهروندي سازماني بين ادراك از عدالت رويه اي و ري رابطه ( 1-2فرض 

، عـدالت رويـه اي را بـا         ) سـتاد تهـران   (نفتـي هاي    همچنين كاركنان شركت ملي پخش فراورده     
دانند يعني به نظر كاركنان اجـراي عـدالت          مي رفتار شهروندي سازماني داراي اثر مثبت و معناداري       
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 محتواي قانون بايد عادلانـه       يعني صرف نظر از اينكه اساس و       ؛عادلانه است هاي    مستلزم اتخاذ رويه  
بـراي اينكـه افـراد    . باشد ، فراگردي كه قرار است عدالت از آن منتج شـود نيـز بايـد عادلانـه باشـد            

 دهنـد رعايـت عـدالت و انصـاف در رويـه بايسـتي فرصـت             را نشـان  شهروندي سـازماني    هاي    رفتار
جه به ادراك منصفانه از عدالت به عبارت ديگر، افراد با تو    . مساوي براي برد همگان را فراهم آورد      
 ماننـد و در راسـتاي بهـره وري بيشـتر سـازمان گـام بـر                  مـي  رويه اي بيش از حـد مقـرر در سـازمان          

 .دارند مي
 

 ) :  بين ادراك از عدالت مراوده اي و رفتار شهروندي سازمانيي رابطه ( 1-3فرض 
 بـروز رفتـار شـهروندي سـازماني     بـر دبانه و با احترام مديران و كاركنـان  ؤمادراك فرد از رفتار  

سـتاد  (نفتـي هـاي    يعني چنانچه كاركنان شـركت ملـي پخـش فـراورده    ، مثبت و معناداري دارد  تأثير
، رفتار مديران را با خود فرد و با ديگـر كاركنـان عادلانـه و منصـفانه ارزيـابي كننـد آن هـا                         ) تهران

مانند و در جهـت رسـيدن         مي  سازمان جوانمردي بيشتري از خود نشان داده و بيش از زمان مقرر در           
 .نمايند  ميبه اهداف سازماني تلاش فراواني

 
 ) :  عدالت رويه اي- بين عدالت توزيعي ي رابطه ( 2-1فرض 

باشند   مي نسبتاً بالاييي رابطهنتايج تحقيق حاضر نشان داد كه سه بعد عدالت سازماني نيز داراي 
منجـر شـده بـه      هـاي      رويه ،ه بودن توزيع نتايج عادلانه باشد     براي مثال چنانچه ادراك فرد از منصفان      

 و چنانچـه ادراك او از توزيـع نتـايج عادلانـه گـردد بـه نسـبت                   ؛دانـد   مي توزيع نتايج را نيز عادلانه    
يعني چنانچه فرد   . سازماني خواهد شد و بلعكس    هاي    اي متوسطي موجب ادراك عادلانه تر از رويه      

تايج را منصفانه ادراك نمايد باز هـم بـه نسـبت متوسـطي ادراك او از                 سازماني و توزيع ن   هاي    رويه
 .منصفانه بودن توزيع نتايج نيز بهبود خواهد يافت

 
 ) :  عدالت مراوده اي- بين عدالت توزيعي ي رابطه ( 2-2 فرض 

چنانچه ادراك فرد از منصفانه بودن توزيع نتايج عادلانه باشد به احتمـال زيـاد رفتـار مـديران و                    
همانطور كه مشخص شد ميزان اثرگذاري دو . كند  و بلعكس   مي سرپرستان خود را عادلانه ارزيابي    

به عبارت ديگـر اگـر ادراك از عـدالت          .  است متغير عدالت توزيعي و عدالت مراوده اي نسبتاً زياد        
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دات نيـز   بهبود يابد به نسبت زيادي ادراك او از منصفانه بودن مـراو           ) توزيع منصفانه نتايج  ( توزيعي
 يابد و چنانچه فرد مراودات را منصفانه ادراك كند توزيع نتايج در سازمان را نيز منصـفانه                  مي بهبود
 .بيند مي

 
 ) :  عدالت مراوده اي- بين عدالت رويه اي ي رابطه ( 2-3فرض 

عدالت رويه اي نيز با عدالت مراوده اي ارتباط مثبـت و معنـاداري دارد يعنـي زمـاني كـه افـراد         
 را نيـز عادلانـه ادراك     ) ارتباط مديران بـا زيـر دسـتان       ( كنند مراودات     مي يه ها را عادلانه تصور    رو
بـه عبـارت ديگـر چنانچـه افـراد مـراودات مـديران بـا كاركنـان را عادلانـه و                    . نمايند و بلعكس     مي

كـه ايـن    نماينـد     مـي   منجر شده به توزيع نتـايج را نيـز منصـفانه تلقـي             يها منصفانه تصور كنند رويه   
 .باشد  مي مستقيم و شدت آن تقريباً زيادي رابطه
 

  هاپيشنهاد
عـدالت تـوزيعي ،   (گردد زمينه بـروز عـدالت سـازماني     ميبا توجه به نتايج بدست آمده پيشنهاد     

، ) سـتاد تهـران   (نفتـي هـاي     در شركت ملي پخـش فـراورده      ) عدالت رويه اي و  عدالت مراوده اي         
همـانطور كـه در ادبيـات       . هروندي سازماني بيشتري از خـود بـروز دهنـد         فراهم آيد تا افراد رفتار ش     

تحقيق نيز بيان شد رفتار شهروندي سازماني از مفاهيمي است كه در نهايت موجب بهره وري بالاتر                
ثر بـر رفتـار شـهروندي       ؤهـا و عوامـل م ـ      گردد ، كه در نتيجه توجه به زير سـاخت           مي نيروي انساني 

 بـر ابعـاد   تأكيـد در اين راستا، نتايج تحقيق حاضر نشان داد كه توجه و  . ندشو  مي سازماني مهم تلقي  
شود افراد ساختار سازماني را بپذيرند و بـه قـوانين و مقـررات سـازماني                  مي عدالت سازماني موجب  

احتــرام بگذارنــد و در راه منــافع ســازماني و حمايــت و دفــاع از منــابع ســازماني فــداكاري كننــد و 
 . امور سازمان مشاركت فعال داشته باشندهمچنين در اداره

همچنين با توجه به اينكه ابعاد عدالت سازماني با هم داراي همبستگي و اثر هسـتند ارتبـاط بـين                    
را ) پـاداش هـا   (اين ابعاد نيز بايستي مورد توجه قرار گيرد زيرا براي مثال چنانچه افراد توزيع نتـايج                 

 هايي كـه منجـر بـه توزيـع نتـايج          فرآينـد سـازماني يعنـي     ي  هـا   عادلانه و منصفانه ادراك كنند رويه     
 .  نمايند  ميگردد را نيز عادلانه تلقي مي

شود افراد روابط متقابل بين شخصي مديران را نيز عادلانه        مي همچنين توزيع عادلانه نتايج منجر    
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ن سـازمان  گـردد مـديرا    مـي لذا با توجه به روابط بدسـت آمـده بـين متغيرهـا پيشـنهاد       . تصور نمايند 
حساسيت بيشتري نسبت به اثر گذاري بر ادراك از عدالت سازماني كاركنـان نشـان دهنـد و سـعي                    
نمايند وضع موجود از ادراك از عدالت سازماني را مشخص كنند تا نقاط قوت و ضعف مشـخص                  

سـازمان برنامـه اي جـامع در راسـتاي بهبـود توسـعه              هاي    شود سپس بر اساس اهداف و چشم اندازه       
در صورت نارضـايتي كاركنـان از ابعـاد         . بع انساني و بهره وري بيشتر نيروي انساني فراهم نمايند         منا

توزيـع نتـايج و     هـاي     عدالت سازماني بايستي يك بازنگري جدي در توزيع نتـايج سـازماني ، رويـه              
ي همانوطور كه بيان شد ادراك از عدالت سازمان       . نحوه ارتباطات مديران با كاركنان صورت گيرد      

رفته و مزاياي حاصـل از آن در        گ به نيروي انساني شكل      هاز مفاهيم نويني است كه در راستاي توج       
ول ذگردد توجه  بسياري به اين مفهـوم مب ـ          مي روپيشنهاد از اين . تحقيقات زيادي مطالعه شده است      

 . گردد تا مزاياي حاصله براي سازمان نمايان گردد
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