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  كيدهچ

تعـاملي همكـارمحور و   رابطـة عـدالت    با هدف تعيينپژوهش اين 
روش  .شــداجــرا ســازماني مــدني  رفتارهــايبــا اي  عــدالت رويــه

 ةكاركنــان چنــد مجموعــ ،آمــاري ةپــژوهش همبســتگي و جامعــ
نفـر بـه روش    306 كه از بين آنهـا،  ،صنعتي در شهر اصفهان بودند

شـامل   سـنجش  ابزارهـاي . انتخاب شدند الوصول سهلگيري  نمونه
رفتارهــاي  ةپرسشــنامو ادراك شــده عــدالت ســازماني  پرسشــنامه

ــازماني   ــدني س ــد(م ــود )2002 ،هالن ــا داده .ب ــق  ه ضــريب از طري
 )همزمـان  ةشـيو ( چندگانـه پيرسون و تحليل رگرسـيون  همبستگي 

تعـاملي   عـدالت  اي و رويـه عـدالت  هـا نشـان داد    يافتـه . شد تحليل
معطـوف بـه سـازمان و     با رفتارهـاي مـدني سـازماني    همكارمحور

 هســتند داراي همبســتگي مثبــت و معنــادار معطــوف بــه همكــاران
)01/0P<( .  عـدالت  كـه   نشـان داد نيـز  همزمـان  تحليل رگرسـيون

 با رفتارهاي مدني سـازماني تعاملي همكارمحور عدالت اي و  رويه
فقط عدالت تعاملي همكارمحور با رفتارهاي  معطوف به سازمان و
 چندگانـه  داراي همبسـتگي  ف بـه همكـاران  مدني سازماني معطـو 

  .)>01/0P(هستند دار امعن
 عـدالت تعـاملي همكـارمحور،   ، اي رويـه عـدالت   :يكليدي ها واژه

  .رفتارهاي مدني ـ سازماني
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Abstract 
 
The present study was carried out to investigate the 
relationship between coworker based interactional 
justice and procedural justice with organizational 
citizenship behaviors. Research method was 
correlation and statistical population was the 
employees of some industrial complexes in Esfahan 
city, among them 306 employees were selected via 
convenience sampling. Research instruments 
consisted of Organizational Justice Inventory and 
Organizational Citizenship Behaviors Questionnaire 
(Haaland, 2002). Data were analyzed using 
Pearson’s correlation coefficient and regression 
analysis (enter method). Findings showed that 
there was a positive significant correlation between 
procedural justice and coworker based interactional 
justice with organizational citizenship behaviors 
toward organization, and coworkers (P<0/01). The 
result of enter regression analysis also revealed 
that there was a significant multiple correlation 
between procedural justice and coworker based 
interactional justice with organizational citizenship 
behaviors toward organization and between coworker 
based interactional justice with organizational 
citizenship behaviors toward coworkers (P<0/01). 
Keywords: procedural justice, coworker based 
interactional justice, organizational citizenship 
behaviors. 
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  مقدمه
 ةتوسـع  و حفـظ  ،هـا  در سـازمان  موضوعات محـوري يكي از 
در  عدالت احساس و ،و سرپرستان مديران در عادلانه رفتارهاي
 در عـدالت  احسـاس  دادن نـد شـكل  يفرا در. اسـت  كاركنـان 
 يرفتارها از يك هر با عدالتادراكات  ةتوجه به رابط كاركنان،
 از مناسـب  شـناخت  به بيدستيا با .است اهميت زيحا كاركنان

 ،كاركنـان  يرفتارهـا  با 1سازماني ابعاد عدالت بين ارتباط ةنحو
 را تري اقدامات مناسبتا  شود فراهم مي امكان اين مديران براي
 و ريـزي  برنامـه  سـازمان  در عـدالت  احسـاس  توسعة منظور به

 نيـروي و از ايـن طريـق زمينـه را بـراي تقويـت       كنند مديريت
 در نگاهي كلـي بـه  عدالت سازماني  .م سازندانساني خود فراه

هاي مختلف نظير  عدالت در عرصهو  2ادراك كاركنان از انصاف
مربـوط  سـازماني   هـا و ارتباطـات درون   رويه عدالت در توزيع،

 ؛1390پـرور و واثقـي،   ؛ گل1388 زاده، پرور و رفيع گل( شود مي
هـا   نمطالعة عدالت در سـازما ). 2001 ،يلزافوكس، اسپكتور و م

دلانـه بـودن   ادراك عا كيـد بـر اهميـت   أبـا ت  ميلادي 60از دهه 
توزيـع عادلانـة    .آغـاز گرديـد   شود يي كه عايد افراد ميپيامدها

دنبال بسـط   هب .شد ناميد 3عدالت توزيعي از همان زمانپيامدها 
نياز به  هاي كار و و گسترش مفهومي و نظري عدالت در محيط

 ـ  ازمانتطابق هرچه بيشتر بين شرايط س هـاي   عنـوان نظـام   ههـا ب
 ،4اي رويـه ـ   عـدالت  ،هـا  كيدات ادراكي در انسانأاجتماعي با ت

بـه  آنهـا پيامـدها    باعادلانه بودن فرايندهايي كه  ادراكعنوان  هب
؛ 1389 پـرور و كرمـي،   گل( مطرح شد ،يابند ميتخصيص افراد 

 نياز به اين بعـد عـدالت،  در حمايت از  ).2010 نديري و تانوا،
كه  هايي رويهنشان دادند  ميلادي 90 ةدر ده هاي پژوهشي افتهي

بـه   )اي عـدالت رويـه  ( گردند مي از آن طريق توزيع دستاوردها
لينـد و  (ت دارنـد  اهمي )عدالت توزيعي( ها اندازة توزيع پاداش

سازي ديگري از عدالت نيز تحت  درنهايت مفهوم). 1988 يلر،ات
 ـ( مطرح گرديـد  5عنوان عدالت تعاملي ). 1986 يس و مـواگ، اب

در بياني ساده به رعايت عدالت و انصاف در  اين بعد از عدالت
 ـ(روابط بين سرپرستان و مديران با كاركنان اشـاره دارد   يلر و ات

هر يك از اشكال يا ابعاد عدالت اينكه  مهم ةنكت). 1990 يس،اب
ــازماني  ــه(س ــوزيعي، روي ــاملي ت ــا و ) اي و تع داراي كاركرده
كروپانزانو  .متفاوتي در سطح فردي و سازماني هستند پيامدهاي

ــولگر ــايز  ) 1991( و فــ ــر تمــ ــد بــ ــا تأكيــ ــأثيربــ  اتتــ
 
 
 
 

بر پيامدهاي ) اي و تعاملي توزيعي، رويه(ابعاد عدالت سازماني  
دند كه عدالت توزيعي رضايت از پيامـدها  كرنگرشي، استدلال 

بـر   اي در مقابـل عـدالت رويـه    و را) مانند رضايت از حقـوق (
مانند اعتماد به سرپرست، ( ارزيابي افراد از سازمان و سرپرستان

) 1993(سـوييني و مـك فـارلين    . اثرگذار است) د سازمانيتعه
ماننـد  ( عدالت توزيعي پيامدهاي سـطح فـردي  كه نيز دريافتند 

ــه) 6رضــايت از پرداخــت اي پيامــدهاي ســطح  و عــدالت روي
  .كنند بيني مي يشرا بهتر پ) د سازمانيمانند تعه( سازماني

يـك  هـا   كيد در پـژوهش أدر كنار پيامدهاي نگرشي مورد ت  
از پيامدهاي رفتاري مهـم بـراي ابعـاد عـدالت سـازماني      دسته 

 يمـدن  يرفتارهـا . است 7رفتارهاي مدني سازماني، ادراك شده
ماهيت رسمي و تعريف شـده در  هستند كه رفتارهاي  يسازمان

ــراد ندار ــشــرح وظــايف اف ــابر ماهيــت اجتمــاعي ب ولــي ،دن ن
 ـموتوو( دهنـد  كاركنان آنها را انجام مـي  هاي كار، محيط دلو و ي
 يرفتارهـا  ،تـوان گفـت   مي تر سادهدر بياني ). 1994 اسكاتر، ون
سازمان اشاره  يها تيبه مشاركت آزادانه در فعال يسازمان يمدن

سـازمان   يبـر كاركردهـا   رغم اينكه علين مشاركت يدارد، اما ا
در شـرح  ( افراد نيسـت  يشغل وظايفبخشي از  ،استاثرگذار 

 رسـمي  پيامـدي و  )اسـت  اي به آنها نشـده  افراد اشاره فيوظا
 پرور و مصاحبي، گل اديبي،( رديگ يمنبه آن تعلّق  )نظير پاداش(

براسـاس  ). 1994 ،يپودسـاكُف و مكنـز   ؛1988 اُرگان،؛ 1390
 ـباعـث  موجود، اين رفتارها  يشواهد پژوهش بـه   8يرسـان  ياري

 سطح تحمل افراد را در برابر نقايص ،شده سازمان و همكاران
و  9گردد تا افـراد نوعدوسـتي   برد و باعث مي و كمبودها بالا مي

 بيشتري در تعاملات خود با همكـاران و سـازمان   10جوانمردي
از  يبعضـــ). 1994 ،پودســـاكُف و مكنـــزي( نشـــان بدهنـــد
را  يسـازمان  ينمـد  ياند كـه رفتارهـا   دهكرشنهاد يپژوهشگران پ

 يمدن يرفتارها) 1: دكر يبند توان در دو گروه گسترده طبقه يم
ماننـد  ( به سازمان يطور كلّ كه به 11معطوف به سازمان يسازمان

سـود   )هـاي سـازماني   داوطلب شدن براي خـدمت در انجمـن  
كـه   12افـراد  معطوف به يسازمان يمدن يرفتارها) 2رسانند،  يم
كـه   )نظير كمك به همكاران و مشتريان( م به افراديمستق طور به

 يا بـا سـازمان در تعامـل هسـتند     و كارند در سازمان مشغول به
 كـال، يومن و كي ـ؛ ن1996 و اُرگان، يسكفكانو(رسانند  يسود م
 معطـوف بـه   يسـازمان  يمـدن  يكه در رفتارهـا  يافراد). 1998

 
1. organizational justice            2. fairness 

3. distributive justice            4. procedural justice 

5. interactional justice            6. pay satisfaction 

7.Organizational Citizenship Behaviors (OCB)      8. helping 

9. altruism               10. sportsmanship 

11. organizational citizenship behaviors toward organization   12. organizational citizenship behaviors toward individuals 
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 هاي رواني و شخصـيتي  ويژگياز نظر  ،شوند ير ميسازمان درگ
معطوف بـه همكـاران    يسازمان يمدن يكه به رفتارها يفرادبا ا

  . )2002 هالند،( ندا زنند، متفاوت يمدست 
موجود مهمترين پيشايندهاي معرفي شده  يدر منابع پژوهش  

ــد ســازمانرفتارهــاي مــدني ســازمانيبــراي  نــگ و ات( 1ي، تعه
پودسـاكُف و  ( 2يشـغل رضـايت   ،)1996 بالـدوين، ـ   سارسفيلد
 همـراه  ،يعدالت سازمانكاركنان از ادراكات و  ،)1994 مكنزي،

و عوامـل  ) نفـس  عزتو  مكان كنترل( يتيشخص يها يژگيوبا 
وسـر و  يآندرسون، د(هستند ) هاي رهبري مانند سبك( يتيموقع
مهمترين تبيـين نظـري    ).2000 ؛ فوكس و اسپكتور،1995 دنو،

ي و رفتارهـاي مـدن   سـازماني  پيوند ميان ابعاد عـدالت  در باب
كوهن چاراش (است  3اجتماعي ةمبادل ةسازماني مربوط به نظري

در تبيين ) 1994(داين و گراهام  به باور ون ).2001 و اسپكتور،
پيوند ميان ابعاد عدالت سازماني با رفتارهاي مـدني ـ سـازماني    

. سخن به ميان آورد 4قراردادي ةتوان از پديدآيي نوعي رابط مي
حضور عدالت، بـر مبنـاي    ةتجرب ن بابراساس اين رابطه، كاركنا

، تمايل بيشتري به انجام رفتارهـاي مـدني ـ    5مثل اصل مقابله به
در حمايـت از ايـن نظريـات شـواهد      .كننـد  سازماني پيـدا مـي  

 بالدوين ـ  نگ و سارسفيلدات .پژوهشي قابل توجهي وجود دارد
اي  عـدالت تـوزيعي و عـدالت رويـه     كـه  اند نشان داده) 1996(
، 8، اعتمـاد بـه سرپرسـت   7، ارتباطات دو طرفـه 6نصافشامل ا(

ــارات  ــوح انتظ ــرد   9وض ــابي عملك ــدهاي ارزي  )و درك فراين
 ،يسـازمان  يمـدن  يرفتارهـا رفتاري و نگرشي نظيـر  پيامدهاي 
 10رضايت از ارزيابي عملكرد، دلبستگي شـغلي  ،يشغلرضايت 

ــد ســازماني را پــيش ــد بينــي مــي و تعه ، )1993(جيمــز  .نماين
ليـائو و راپ   ،)2002( هالنـد ، )1998(، بنِت و مارتين ماسهلدر

و نـديري و  ) 2007( ، ماير، نيشي، اشنايدر و گلدشتاين)2005(
كـه بـين ابعـادي از عـدالت      اند ، همگي نشان داده)2010(تانوا 

با رفتارهاي ) اي و عدالت تعاملي ويژه عدالت رويه هب(سازماني 
هـاي يـك دهـه     تحليـل فرا .ـ سازماني رابطـه وجـود دارد   مدني

بـين ابعـاد    ةطور جدي و باثبـات از وجـود رابط ـ   گذشته نيز به
اك شـده بـا رفتارهـاي مـدني ـ سـازماني       رعدالت سـازماني اد 

كوئيت، كانلن، ويسون،  ؛ كال2001 اسپكتور، و چاراش ـ كوهن(
ــه  .دهنــد مــيخبــر ) 2001 پــورتر و نــگ، در ايــران نيــز نمون

 رامـين مهـر،   ،)1385(ن نعـامي و شـكرك   هـايي نظيـر   پژوهش
  و طبرسا، اسـمعيلي گيـوي و  ) 1388(هاديزاده مقدم و احمدي 

 
 
 
 

ميان ابعادي از عـدالت سـازماني    ةاز رابط )1389(اسمعيلي گيوي 
  .اند با ابعاد مختلف رفتارهاي مدني سازماني سخن به ميان آورده

تـوان   بندي پاياني از مباني نظـري و پژوهشـي مـي    در جمع  
هـر  ) اي و تعـاملي  رويـه  توزيعي،(د عدالت سازماني ابعا گفت،
به دليل اينكه انسانها  و خود ماهيت ادراكي خاص ةواسط هيك ب

، دهنـد  نشـان مـي  خواهي حساسيت  همواره به عدالت و عدالت
 شوند هاي متنوع رفتاري و عملكردي در افراد مي باعث واكنش

فتارهـاي  هاي رفتـاري، ر  يكي از اين واكنش ).1385 پرور، گل(
 ـ    .مـدني سـازماني اسـت     ـ ةايـن رفتارهـا، براسـاس نظري  ةمبادل

اجتماعي در بسياري از شرايط از طريق اصل مقابله به مثـل در  
 ـ  رغـم وجـود    علـي  .آينـد  عـدالت پديـد مـي    ةواكنش بـه تجرب

بـين ابعـاد عـدالت     ةرابط ـ ةهاي قابل توجـه در عرص ـ  پژوهش
تـرين   دهيكـي از عم ـ  سازماني بـا رفتارهـاي مـدني سـازماني،    

هاي قبلي در اين است كـه در   تمايزات اين پژوهش با پژوهش
ت سازماني موسوم به عدالت تعاملي اين پژوهش بعدي از عدال

سـنجي بـا    اي بـراي ارتبـاط   در كنار عدالت رويه 11همكارمحور
رسـد بـه    نظر ميه ب .در نظر گرفته شد رفتارهاي مدني سازماني

روابـط ميـان    همكارمحور، دليل محتواي متمايز عدالت تعاملي
در حضور اين  اي با ابعاد رفتارهاي مدني سازماني عدالت رويه

اين امر به اين دليل است  .تغييراتي را نشان بدهدبعد از عدالت 
 از هـر يـك   ةرفتارهاي مدني سازماني ماهيتي هدفمند بر پاي كه

 ).2001 كوهن چاراش و اسپكتور،( دارند سازماني عدالتابعاد 
بـين عـدالت    ةهدف اين پژوهش بررسي رابط ـمين راستا، در ه

اي با ابعاد رفتارهـاي مـدني    همكارمحور و عدالت رويه تعاملي
صنعتي در نظر گرفته شد تـا   ةسازماني در كاركنان چند مجموع

 اي بـا  رابطـه  چـه يك از دو بعد عـدالت   مشخص گردد كه هر
  .دارندرفتارهاي مدني سازماني معطوف به همكاران و سازمان 

  
  روش

پـژوهش  ايـن   روش ؛آماري و نمونـه  ةجامع روش پژوهش،
 تحليل رگرسـيون چندگانـه، در ايـن تحليـل ابعـاد     ( همبستگي

و رفتارهاي مدني  12بين رهاي پيشعنوان متغي عدالت سازماني به
جامعـة   و )شـدند  گرفتهدر نظر  13ر ملاكعنوان متغي سازماني به

 درشـهر اصـفهان    در يعتصـن  ةمجموع چندكاركنان  آنآماري 
نفـر از اعضـاي    306. نفر بود 10000و به تعداد  1388تابستان 

  جـدول كـوهن،  براسـاس   عنـوان نمونـة نهـايي    اين سازمانها به
  

1. organizational commitment           2. job satisfaction  
3. social exchange theory           4. contractual relation  
5. reciprocal principle             6. fairness  
7. two-way communication           8. trust in supervisor  
9. clarity of expectation            10. involvement  job 
11. coworker based interactional justice       12. predictor variables  
13. criterion variables 
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انتخـاب   1وصـول لا سـهل  ةبـه شـيو   )2001( ونسيمانيون و مور
، براي بررسي مقـدماتي  )نفر 306( اصلي ةعلاوه بر نمون .شدند

نفر ديگر از كاركنـان ايـن صـنايع     150، هاي پژوهش پرسشنامه
هـاي   الوصول به پرسشـنامه  صورت سهل قبل از اجراي نهايي به
لازم به ذكر است كه اين گروه در صورتي . پژوهش پاسخ دادند

 ـ گيري نهايي نيز انتخاب مي كه در نمونه نهـايي   ةشدند، از نمون
نفـر   306از . گرديـد  حذف و براي آنهـا جـايگزين تعيـين مـي    

ــه، نم نفــر  130و  اداريدر مشــاغل  )درصــد 49(نفــر  150ون
) توليـدي، فنـي، خـدماتي   ( غيراداريدر مشاغل  )درصد 5/42(

بــه لحــاظ شــرايط صــنعتي ايــن . مشــغول بــه فعاليــت بودنــد
نفـر   306از (اعضـاي نمونـه مـردان متأهـل      بيشتركارخانجات 
 شغلي و سـن، اكثـر   ةاز نظر سابق. بودند) درصد 4/63اعلام شده، 

تـا   1سال و  27تا  18اعضاي نمونه در گروه سني و سابقه شغلي 
 بيشـتر از نظر تحصيلات نيز  و) درصد 52/40و  08/46(سال  10

  ).درصد 05/64( داشتندديپلم و ليسانس  اعضاي نمونه فوق
  

  ابزار سنجش
گيـري ابعـاد    بـراي انـدازه   ؛)OJI( 2يعدالت سازمان مةپرسشنا

) 2002( هالنـد  اي كه از پرسشنامه عدالت سازماني ادراك شده،
كـاملاً  (اي ليكـرت   ال و مقياس پاسخگويي پنج درجهؤس 10با 

عـدالت   يها ب پرسشنامهيتركاز ) 5=تا كاملاً موافقم 1=مخالفم
 ةو آمـاد  هي ـته) 1991 ؛ مـورمن، 1995 ،آكينو( موجود يسازمان
 ـ ) 2002(هالند  ةپرسشنام. استفاده شد دهكراجرا  ه در دو بعـد ب

هاي عدالت سازماني مبتني بـر سـازمان و عـدالت سـازماني      منا
ين اسـامي چنـدان در   كه ا از آنجا ولي ،استمبتني بر همكاران 

هاي انجام شده در دنيا و ايران مأنوس نبـود و   پژوهشي  پيشينه
از لحاظ محتوايي سنخيت دقيق و كـاملي بـا سـؤالات معرفـي     

صصـي، از دو  هـاي تخ  شده نداشت، در اين پژوهش با بررسـي 
اسـتفاده   همكـارمحور اي و عدالت تعـاملي   عنوان عدالت رويه

آلفــاي  ايــن دو بعــد را برحســب 3پايــايي) 2002(هالنــد . شــد
آن را بــا همبســته  4يــيروا و ،78/0و  84/0 برابــر بــا كرونبــاخ

 ين پرسشنامه با پرسشـنامة عـدالت سـازمان   يا ساختن امتيازات
گـزارش   )>01/0P( 73/0 برابـر بـا   )1993(و مـورمن   هوفين

  اين پرسشنامه در اين پـژوهش از طريـق ترجمـه و    .ه استدكر
  درنيـز   5تحليل عاملي تأييدي .اجرا شد ةتطابق تخصصي، آماد

  سؤال پرسشـنامه بـا دو    10اين پژوهش حاكي از برازش نسبي 
  
  
  
  

  .بــود همكــارمحوراي و عــدالت تعــاملي  عامــل عــدالت رويــه
  اي و عدالت تعاملي  ي عدالت رويهبه ترتيب برا ييايب پايضرا

بـه   و 78/0و 8/0 برابر بـا  نباخوكر يبه روش آلفا همكارمحور
 .دست آمد هب 72/0 و 76/0 برابر با) فيتنص( 6سازي مهيدونروش 

احسـاس   الات اين پرسشنامه به اين شرح اسـت؛ ؤيك نمونه از س
  .كنند كنم همكارانم در سازمان با من منصفانه رفتار مي مي
گيـري   بـراي انـدازه   ؛7ــ سـازماني   مدني يسشنامة رفتارهاپر

بـا   )2002( هالنداي كه  از پرسشنامهمدني ـ سازماني   يرفتارها
ـ سازماني معطـوف   رفتارهاي مدني( مقياس دو خرده ،الؤس 20

ـ سازماني معطـوف بـه    سؤال و رفتارهاي مدني 9به سازمان با 
هرگز ( اي درجه جو مقياس پاسخگويي پن )سؤال 11 همكاران با

دهم تا هميشه چنين رفتاري را انجام  چنين رفتاري را انجام نمي
 نگــليو اُرگــان و ل) 1994(نــو يو مگل يلــين مــك از )دهــم مــي

 يآلفـا ) 2002( هالند. استفاده شد دادندئه او ار اقتباس) 1995(
 ومعطوف به سازمان  يسازمان يمدن يرفتارها يبرا راكرونباخ 
 .ه اسـت دكـر گزارش  82/0و 78/0 برابر بارتيب ته ب ،همكاران
اي از ايــن پرسشــنامه را در ايــران  نســخه كــه )1387( يغفــور

 يمـدن  يكرونبـاخ رفتارهـا   يآلفـا اجـرا نمـود،    ةآماد ترجمه و
 83/0ترتيب برابر بـا  ه را ب همكاران ومعطوف به سازمان  يسازمان

، پرسشـنامه اين  8ةدر راستاي بررسي روايي ساز. ارائه كرد 86/0و 
صورت دو  هب را در نظر گرفتن اين پرسشنامه تحليل عاملي تأييدي

به ترتيب براي نباخ وكر يآلفا همچنين .نشان دادقابل قبول  عاملي
رفتارهاي مدني سازماني كلي، رفتارهاي مدني سازماني معطوف به 
 سازمان و رفتارهاي مدني سازماني معطوف به همكاران برابر با

 ـ نيـز  )فيتنص ـ( سازي مهيدون ضرايب و 71/0 و 83/0 ،8/0 ه ب
يـك نمونـه از    .مـد دست آ هب 8/0و  81/0 ،73/0 برابر با ترتيب

از شـكوه و گلايـه    الات اين پرسشنامه به اين شرح اسـت؛ ؤس
  .كنم داري ميدي خوئكردن در مورد مسائل جز

ــل اجــراروش  ــه شــيو  پرسشــنامه :و تحلي ــژوهش ب  ةهــاي پ
دقيقه پاسـخ داده   15تا  12زماني  ةدهي و در فاصل خودگزارش

براي بررسي (ضريب همبستگي پيرسون  از طريق ها داده .شدند
  هاي آن با هـر يـك از   رابطة سادة بين عدالت سازماني و مؤلفه

بـه  ( 9و تحليل رگرسيون چندگانـه ) ابعاد رفتارهاي مدني سازماني
ي بيني هر يك از ابعـاد رفتارهـاي مـدن    براي پيش) (شيوة همزمان

با اسـتفاده از بسـتة   ) سازماني با استفاده از دو بعد عدالت سازماني
  .تحليل شد )SPSS17( 1017آماري براي علوم اجتماعي نسخه

  
1. convenience sampling             2. Organizational Justice Inventory (OJI) 

3. reliability               4. validity  
5. Confirmatory Factor Analysis (CFA)       6. split half method 

7. Questionnaire  Organizational Citizenship Behaviors   8. construct validity  
9. multiple regression analysis        10. Statistical Package for Social Science-Version17 (SPSS17)
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  ها يافته
، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي درونـي بـين   1در جدول 

  .اند متغيرهاي پژوهش ارائه شده
سـازماني  ، بين عدالت شود مي مشاهده 1چنانكه در جدول   

  اي و عدالت تعاملي همكارمحور با رفتارهاي كلي، عدالت رويه
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

مدني سازماني كلي، با رفتارهاي مـدني سـازماني معطـوف بـه     
 سازمان و با رفتارهاي مدني سـازماني معطـوف بـه همكـاران،    

 2در جــدول . وجــود دارد) >01/0P(رابطــة مثبــت و معنــادار 
بينـي ابعـاد رفتـار     براي پـيش ) همزمان(ايج تحليل رگرسيون نت

  .مدني سازماني از طريق ابعاد عدالت ارائه شده است
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  رهاي پژوهش هاي توصيفي و همبستگي بين متغي شاخص ـ1جدول 
  

  M SD 1  2  3  4  5 رهاي پژوهشمتغيرديف
          - 98/6 53/28 عدالت سازماني كلي 1
        -  86/0** 31/4 27/15 ايعدالت رويه 2
      - 43/0**  83/0** 94/3 26/13 ي همكارمحورعدالت تعامل 3
    -  35/0** 29/0**  36/0** 83/11 80/52 رفتارهاي مدني سازماني كلي 4
  -  83/0**  2/0** 24/0**  24/0** 52/5 47/25 رفتارهاي مدني سازماني معطوف به سازمان 5
  55/0**  92/0**  39/0** 21/0**  37/0** 86/7 33/27 رفتارهاي مدني سازماني معطوف به همكاران 6

** P< 01/0  

  رفتارهاي مدني سازماني بيني ابعاد نتايج تحليل رگرسيون همزمان براي پيش ـ2جدول 
  از طريق ابعاد عدالت سازماني

  

ف
ردي

  

 b SE   R  2R F متغير ملاك  بين و مقدار ثابت متغيرهاي پيش

 مقدار ثابت  1

ي ـ
مدن

ي 
رها

رفتا
  

لي
ي ك

زمان
سا

  

**62/3565/2 -  

 13/0 16/0 37/0* ايعدالت رويه  2  89/23** 136/0 369/0

 29/0 17/0 87/0**  عدالت تعاملي همكارمحور  3

 مقدار ثابت  4

اني
ازم

ـ س
ي 
مدن

ي 
رها

رفتا
  

مان
ساز

 به 
وف

عط
م

  

**06/2029/1 -  

 15/0 07/0 19/0* ايعدالت رويه  5  23/9** 057/0  24/0

 13/0 08/0  18/0* عدالت تعاملي همكارمحور  6

 مقدار ثابت  7

اني
ازم

ـ س
ي 
مدن

ي 
رها

رفتا
 

ران
مكا

ه ه
ف ب

طو
مع

  

**55/1574/1 -  

 09/0  1/0 17/0 ايعدالت رويه  8  07/28** 156/0 395/0

 34/0 11/0 69/0** عدالت تعاملي همكارمحور  9

           * P< 05/0  ** P< 01/0  
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شود، دو  مشاهده مي 3تا  1هاي  ، رديف2ه در جدول كچنان  
درصد  6/13، همكارمحوراي و عدالت تعاملي  بعد عدالت رويه

صـورت معنـاداري    س رفتار مدني ـ سازماني كلي را به از واريان
)89/23=F ،01/0P< (6تـا   4هـاي   در رديـف  .اند تبيين نموده 

اي و عـدالت   نيز نشـان داده شـده كـه عـدالت رويـه      2جدول 
درصد از واريانس رفتارهاي مـدني ـ    7/5، همكارمحورتعاملي 

و  >01/0P(صورت معناداري  سازماني معطوف به سازمان را به
23/9=F (جـدول   9تا  7هاي  بالاخره در رديف. اند تبيين نموده
قادر بـه  ، همكارمحورنشان داده شده كه فقط عدالت تعاملي  2

درصـد از واريـانس    F ،01/0P<( ،6/15=07/28(تبيين معنادار 
نتـايج  . اسـت رفتارهاي مدني ـ سازماني معطوف به همكـاران   

براي رفتارهـاي مـدني   كه  دهد نشان مي 2ارائه شده در جدول 
اي و براي رفتارهـاي   سازماني معطوف به سازمان، عدالت رويه

ــاران،    ــه همك ــوف ب ــازماني معط ــدني س ــاملي   م ــدالت تع ع
در اين موارد ( اند همكارمحور از اهميت بيشتري برخوردار بوده

ضرايب بتاي استاندارد را براي ابعاد رفتارهاي مدني و سازماني 
  ).مقايسه كنيد در ستون ششم با يكديگر

  
  بحث

عدالت سـازماني   دو بعد نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه بين
رفتارهـاي مـدني سـازماني    با رفتارهاي مدني سـازماني كلـي،   

رفتارهـاي مـدني سـازماني معطـوف بـه      معطوف به سازمان و 
نتـايج  . )1جـدول  ( دار وجـود دارد ارابطة مثبـت معن ـ همكاران 

و اي  رويـه ن داد كـه عـدالت   نشـا نيز  تحليل رگرسيون همزمان
و  با رفتارهاي مدني سازماني كلـي  همكارمحورتعاملي عدالت 

تعـاملي  عـدالت  معطوف به سازمان و  رفتارهاي مدني سازماني
ران با رفتارهاي مدني سازماني معطوف بـه همكـا   همكارمحور

ها همسو با شـواهدي   اين يافته .)2جدول ( نددارمعنادار  ةرابط
عـدالت سـازماني بـا رفتارهـاي مـدني       انـد  دادهاست كه نشان 

كـال   ؛2001 كوهن چـاراش و اسـپكتور،  (د نزماني رابطه دارسا
ــاران، ــت و همك ــديري 2001 كوئي ــانُوا،؛ ن ــز  ).2010 و ت جيم

ــانُوا  ،)2002( هالنــد ،)1993( ــديري و ت طبرســا و  و) 2010(ن
 كه عدالت اند هاي خود نشان داده در پژوهش )1389( همكاران

هـاي مختلـف رفتارهـاي مـدني      حيطـه ماني و ابعاد آن بـا  ساز
رفتارهاي مدني سازماني معطوف بـه سـازمان و    نظير( سازماني

  .دارند رابطه) رفتارهاي مدني سازماني معطوف به همكاران
بينـي كـرد كـه     توان پيش مي اجتماعي ةمبادلبراساس نظرية   

ني در عـدالت سـازما   داشتن يا نداشـتن كاركنان در قبال وجود 
بـر ايـن   ) 2005( و و راپائلي. دهند محيط كار واكنش نشان مي

از  و دلبسـتگي بـه سـازمان    تعهـد  احساس تغيير در، باورند كه

به اين معنا . زمره پيامدهاي اصلي براي عدالت در سازمان است
كه اگر كاركنـان مشـاهده كننـد كـه در سـازمان عـدالت اجـرا        

دلبسـتگي و   ريج از سطحتد هبو  شوند ميدچار تنش  ،شود نمي
 در ايـن صـورت   .شـود  مـي  كاسـته  نسبت به سازمان آنهاد تعه

كاركنان به انجام رفتارهاي مدني سازماني  كه داردكمتر احتمال 
سـازمان  برعكس اگر كاركنان احساس كنند در  .نمايندمبادرت 

شوند تا در شغل  برانگيخته مي ،عدالت سازماني وجود دارد آنها
اين امـر بـه    .ت بيشتري را پذيرا باشندؤوليمسو  وظايف ،خود

مقابلـه بـه مثـل سـعي      اصـل اين دليل است كه آنهـا براسـاس   
احتمـال   بنـابراين ادا نمايند و  سازماندين خود را به  تا كنند مي

آنها افزايش  مبادرت به انجام رفتارهاي مدني سازماني از سوي
 ن و گراهامبراساس نظرية رابطة قراردادي ون داي .خواهد يافت

 ـ در تعاملات درون سازماني نيز )1994( يـك رابطـة    تـدريج  هب
بخشي از ايـن  . شود ي بين كاركنان و سازمان برقرار ميدقراردا

سـازمان در مـورد    از طرفعدالت  رعايت اصول شاملقرارداد 
از ادراك عـدالت   بر مبنـاي ايـن نظريـه   . تك كاركنان است تك

سـازمان بـه اصـول ايـن      كاركنان به معناي عمل نمـودن  طرف
بر اسـاس  در چنين شرايطي كاركنان نيز  .قرارداد دوطرفه است

مورد نظر با انجام رفتارهاي مدني و سازماني به سـازمان   ةرابط
  .به اين قرارداد پايبند هستند سهم خود دهند كه به نشان مي

كـه عـدالت   يكي ديگر از نتايج پژوهش حاضـر ايـن بـود      
مـدني سـازماني معطـوف بـه سـازمان و      با رفتارهـاي  اي  رويه

با رفتارهاي مدني سازماني معطوف  تعاملي همكارمحورعدالت 
هـا بايـد    براي تبيين اين يافته .دارندتري  به همكاران رابطة قوي

رفتارهـاي مـدني سـازماني     بااي  از آنجا كه عدالت رويه ،گفت
، هنگـامي  داردهمخواني محتوايي بيشـتري  معطوف به سازمان، 

هاي سازماني را عادلانـه ادراك   ها و رويه كاركنان خط مشي كه
نمايند و  ت ميسودرساني به سازمان تلاش و فعالينمايند، براي 

هـا افـزايش   رفتارهاي مـدني سـازماني معطـوف بـه سـازمان آن     
 همكـارمحور تعـاملي  از آنجا كه عدالت  از سوي ديگر. يابد مي
كنـان درون يـك   تعـاملات عادلانـه بـين كار   اختصاصي  طور به

رفتارهـاي مـدني سـازماني    بـا   و كنـد،  سازمان را مـنعكس مـي  
، همخـواني محتـوايي بيشـتري دارد   معطوف بـه همكـاران نيـز    

هنگامي كه ادراكات كاركنان مبني بر اين باشد كه همكـاران در  
كنند  مي، تلاش نمايند ن منصفانه رفتار ميبرخورد و ارتباط با آنا

 استنمايند كه براي همكارانشان مفيد تا به رفتارهايي مبادرت 
 ون اسـكاتر و موتوويـدلو،  ( رسـاند  ميو به آنان سود و منفعت 

ــومن و كيكــال،1996 و اُرگــان، ســكيف؛ كانو1996 ؛ 1998 ؛ ني
 فـت گر  توان نتيجه هاي حاصل مي براساس يافته). 2002 هالند،

هر يك از ابعاد عدالت سـازماني بـراي پيامـدهاي رفتـاري     كه 
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مؤلفة  دوگرچه هر  .باشندداشته  همخوان با خود آثارانند تو مي
بخشي ) همكارمحورتعاملي و اي  رويهعدالت (عدالت سازماني 

را معطـوف بـه سـازمان    ي مدني سـازماني  رفتارهااز واريانس 
ابعاد بيني هر يك از  مورد پيش در ولي، )2جدول ( دندكرتبيين 

 بعدي، و همكارانرفتارهاي مدني سازماني معطوف به سازمان 
كـه   عهده دارد بيني را بر بيشترين سهم پيشسازماني عدالت از 

   .همخواني دارد مذكور بندي رفتارهاي مدني سازماني با طبقه
هاي  طور كلّي يافته بهتوان گفت كه  گيري پاياني مي در نتيجه  

عـدالت سـازماني بـا     بعـد دهنـدة ارتبـاط دو    اين پژوهش نشان
ه بـه نتـايج   بنـابراين بـا توج ـ   .اسـت زماني سـا  رفتارهاي مدني

براي افـزايش پيامـدهاي سـازماني مطلـوب و      ،شود پيشنهاد مي
هـاي آموزشـي كـافي و     ، دورهرفتارهاي مدني سـازماني ويژه  به

آشـنا شـدن مـديران بـا اصـول و مبـاني عـدالت         برايمناسب 
كارگيري آن برگـزار شـود و در عـين حـال      سازماني و نحوة به

، از اصـول عـدالت   كاركنانيق شوند تا در تعامل با مديران تشو
پژوهشــگران  پيشــنهاد پژوهشــي بــه .ســازماني اســتفاده كننــد

بين ابعاد عـدالت سـازماني بـا     ةمند اين است كه در رابط علاقه
رفتارهاي مدني و سـازماني متغيرهـاي نگرشـي نظيـر تعهـد و      

 واردخـود   هاي پژوهشدر دلبستگي را نيز طي مطالعات بعدي 
 ي شـغلي هـا  شتا از آن طريق مشخص شود كه ايـن نگـر   كنند
ابعاد عدالت با رفتارهاي مدني سازماني هستند يـا   ةرابط ةواسط
تفسـير و تعمـيم نتـايج     در تعبيـر، در پايان نيز لازم است  .خير

به محدود بودن سنجش رفتارهاي مدني ـ سازماني بـه   پژوهش 
يق سرپرست يـا  و نه بر مبناي سنجش از طر(دهي  خود گزارش

و محـدود بـودن گـروه     الوصول بـودن نمونـه   سهل ،)همكاران
توجه لازم و كافي مبذول هاي صنعتي  نمونه پژوهش به سازمان

  .شود
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