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 چکیده

ادراک ح وسطمیان  ۀهدف از انجام پژوهش حاضر بررسی رابط

است.  کارکنان  رفتار شهروندی سازمانی با از عدالت سازمانی
 سازی معادلات ساختاریای و از نوع مدلرابطه روش پژوهش
 ۀاست. جامع بسته مۀپرسشنا در این تحقیق رییگ و ابزار اندازه

استان  مالی ثامن مؤسسات کارکنان ۀکلیآماری پژوهش را 
ن تعداد ید که از انده ل میینفر تشک 841به تعداد  مازندران

 عنوان نمونه و به تصادفی سادهری یگ نمونه ةوینفر به ش 884

ها نشان داد که میان عدالت سازمانی . یافتهاند شده  انتخاب
و ابعاد آن شامل  و رفتار شهروندی سازمانی شده ادراک

 شناسی، تواضع و ادب اجتماعیدوستی، جوانمردی، وظیفه نوع

پس از همچنین  .(>18/1P) داری وجود دارداارتباط مثبت و معن
عدالت توزیعی، ارتباط مثبت میان بررسی و آزمون، وجود 

ای با رفتار شهروندی سازمانی ای و عدالت مراودهعدالت رویه

   .ید قرار گرفتأینیز مورد ت
نی، عدالت سازمانی، رفتار شهروندی سازما هاي كلیدي: واژه

 ایای، عدالت مراودهعدالت توزیعی، عدالت رویه
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Abstract 
The purpose of the present research is to investigate 

the relationships between the employee’s perception 

levels of organizational justice and organizational 

citizenship behavior. The method the present research 

is relational and the structural equation modeling is 

used, and also the measuring tool in this research is 

closed questionnaire. Statistical population of study 

includes all of 148 employees of the SAMEN 

Institutes of Mazandaran Province from which 114 

employees were selected by simple random sampling 

method as a sample. Findings showed that there is 

significant and positive relationship between 

perceived Organizational Justice and Organizational 

Citizenship Behavior and its dimensions such as 

altruism, sportsmanship, conscientiousness, courtesy, 

and civic virtue (P˂0/01). Also, after the investigation 

and test, the existence of relationship between 

distributive justice, procedural justice, and intractional 

justice with organizational citizenship behavior is 

suported. 
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 مقدمه

 که محیطی در و موجودرقابتی  طیبه شرا با توجهامروزه 

 آن ویژگی تریناصلی مداوم هاینوآوری و درپیپی تغییرات
 نقش که شد خواهند سرآمد هاییسازمان است، تنها
 منابع دارای و نموده درك را خودانسانی  منابع استراتژیك

 باشند توانمند و نخبه شایسته، محور،دانش ماهر، انسانی
(Armestrang, 2008 .)کارکنانی  ،های موفقسازمان درواقع

، وقت و کنندنمیهای رسمی بسنده تیدارند که به مسئول

 سازمانشانت، وقف شغل و یانرژی خود را بدون محدود
زی است و یدوستانه که نه تجو ن رفتارهای نوعیکنند. چنمی

 شودمی یهای سازمانتیفعال عیموجب تسر ،نه درخواستی

(Jahangir et al. 2004.) رفتارهای خودجوش که از آن  این
 عنوان  بهشود، یاد میرفتار شهروندی سازمانی  عنوان  به
اما  ؛اندهای شغلی تعیین نشدهرفتارهایی که از طریق نسخه»

 شده  فیتعر« کنندیابی به اهداف سازمانی را تسهیل میتدس
 (.Katz, Kahn 1966) است

 ۀهم ای است کهخواسته ،رفتار منصفانه دیگر از طرف

ك سازمان صرف یکارکنانی که وقت و انرژی خود را در 
شود  ن انتظارات باعث مییمان انتظار دارند. ازکنند، از سا می

ت انصاف داشته یبر رعا تأکیدشتری به یل بیکه رهبران تما

 .(Samadi-Miarkolaei, Samadi-Miarkolaei, 2015) باشند
های سازمان، نگرش نسبت به شغل، ادراك سیاست گفتباید 

رفتار سرپرست و فرهنگ سازمان، مشارکت همكاران، 
ها، تجربه و انداز و مأموریت مدیریت عالی، صلاحیت چشم

بر این  ،یك مجموعه عنوان  بهنیز عملكرد یك صنعت 
 .(Philip et al. 2012) ندمؤثررفتارها 

رفتارهای شهروندی سازمانی، رفتارهای کاری کارکنان از 
ها ا آخر هفتهیماندن  دیروقتگران، تا یکردن به دل کمك یقب

کار کردن، عمل کردن در سطوحی که متجاوز از 

های  ریا دشوایف یهستند، تحمل تكال اجرا قابلاستانداردهای 
اگر . دنر شدنیبه شغل و فعالانه در امور شرکت درگمربوط 
رفتار شهروندی سازمانی را بهبود  چون مفاهیمیبتوانیم 

 یابیم  دستسازمانی توانیم به این اهداف میببخشیم، 
(Paine, Organ, 2000; Wang, Wong, 2011; Cho, Ryu, 

آنها ها به عملكرد کارکنان . امروزه موفقیت سازمان(2009

کنند. وابسته است که فراتر از نقش و وظایف خود عمل می
های فراتر از نقش و به این تلاشگونه که بیان شد همان

انتظار در ادبیات سازمان و مدیریت، رفتارهای فرانقشی یا 
 ,Dipaolaشود )اطلاق مینیز رفتار شهروندی سازمانی 

Tschannen-Moran, 2001.) 

Organ (1988 رفتار شهروندی سازمانی را اینگونه )
رفتار مرتبط  رفتار شهروندی سازمانی،»تعریف کرده است: 

 طور  بهبخواهی )بصیرتی( دارد، که  ماهیت دلکاری است که 

مستقیم و آشكار در ارتباط با سیستم پاداش رسمی سازمانی 
عملكرد اثربخش سازمان را  مجموع درشود و شناخته نمی

 ;Organ, 1997; Podsakoff et al. 2000) «بخشد.ارتقا می

Saepung, Siengthai, 2001; Rafferty, Griffin, 2004; 

Zeidan, 2006).  این تعریف اُرگان از رفتار شهروندی
ا مستقیم و رسمی ب صورت  بهاست که آن سازمانی نیازمند 

یعنی اینكه رفتار  ؛سیستم پاداش سازمانی جبران نشود
شهروندی سازمانی باید محدود به رفتارهایی باشد که مطلقاً 

رفتار  .و دائماً فاقد هر نوع بازگشت محسوسی به افراد باشد

شهروندی سازمانی تنها باید شامل رفتارهایی باشد که هر 
در آن برای اثربخشی سازمانی  مجموع درزمان و همۀ افراد، 

 (.Organ, 1997مشارکت کنند )

معتقدند که ارتباطات متفاوتی میان رفتار  محققان
و رفتار شهروندی سازمانی به نسبت  فردیشهروندی 

انگیزشی و ترکیبی وجود دارد  های نگرشی، تمایلی، پیشینه
(Spitzmuller et al. 2008).  که رفتار شهروندی  آنجااز

عوامل  تأثیرشدت تحت بخواهی است، به سازمانی دل
ی، دانش یتوانا تأثیركه تحت آنشخصیتی و نگرشی است تا 

های جنبه ،شناسیویژه سازگاری و وظیفهبه ؛و آموزش باشد
رفتار شهروندی سازمانی را در تمایلی شخصیتند که عملكرد 

 Podsakoff et) کنندبینی میی گستردة متنوع پیشهامحیط

al. 2000های شناختی و (، و اثرات مثبت دولت از دیگر بنیان
 ,Ilies, Judge) ندا با رفتار شهروندی سازمانی مرتبطاثربخش 

(. اکثر رویكردهای انگیزشی به رفتار شهروندی متمایز 2006

ند. ا یرویكردهایی است که مقدمتاً متمرکز بر پیشینۀ نگرشاز 
ها و رفتار شهروندی سازمانی نوعاً نگرش بر رویتحقیقات 

  بهمبتنی بر تئوری تبادل اجتماعی و این فرض است که افراد 
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واکنشی مثبت نسبت به رفتار مثبت در محیط کار به  عنوان
بل، تحقیقات زنند. در مقارفتار شهروندی سازمانی دست می

های ای برای وضعیتپیشینه عنوان  بههای فردی در انگیزش
 عنوان  بهبخواهی  رفتار شهروندی سازمانی، رفتارهای دل

شده به سمت ارضای نیازهای هدایت ۀهای فعالانتلاش

های شغلی معتقدند که ویژگیمحققان ند. ا اساسی انسانی
ای( و های وظیفه)مانند استقلال شغلی و درخواست

و روابط  یفرد نیبارتباطات اجتماعی )کیفیت روابط 

رهبر با اعضا( در  نظر  تبادلکارکنان با سرپرستان و همكاران، 
 .Spitzmuller et al) مؤثر استرفتار شهروندی سازمانی 

2008.) 

اینگونه  توان می مزایای رفتار شهروندی سازمانی را
جذب و  .3آزادسازی منابع؛  .2وری؛ ارتقای بهره .1: برشمرد

خَلق سرمایۀ اجتماعی از طریق  .4حفظ کارکنان خوب، و 
 .(Organ et al. 2006تر )های ارتباطی بهتر و قویشبكه

صرف آگاهی از پیامدهای رفتار شهروندی از طرفی 
توان ی و آگاهی از وضعیت آن میان کارکنان، نمیسازمان

رفتار شهروندی سازمانی پیاده  ۀمدونی برای توسع ۀبرنام
ثیرگذار بر رفتار أثر و تؤواقع شناخت از عوامل م کرد. در

تواند سازمان شهروندی سازمانی در میان کارکنان است که می

وری کامل است، برساند. را به سرمنزل مقصود، که همان بهره
ثیر شگرفی بر أتواند تاین اساس یكی از عواملی که می بر

ندی سازمانی داشته باشد، ادراك کارکنان از سطح رفتار شهرو
که کارکنانی که این ا بدین معن ؛عدالت در سازمان است

ها در سازمان عادلانه برخورد احساس را دارند که با آن
توانند از خود رفتارهای فرانقشی )رفتار شود، نمی نمی

همچنین برای دستیابی به اهداف  ،شهروندی( بروز دهند
لاش چشمگیری از خود نشان دهند و به اهداف سازمانی ت

 سازمانی اعتماد و اعتقاد قوی داشته باشند.

اصطلاحی است که برای تعریف  نیز «عدالت سازمانی»
شود، به دلیل نقش انصاف درون یك سازمان استفاده می

اشاره ضمن گرینبرگ اینكه مستقیماً مرتبط با سازمان است. 

 یامدهایتواند بسیاری از پكه عدالت سازمانی میبه این
مند به مردم علاقه گوید می، رفتارهای سازمانی را تشریح کند

نگرش شغلی و  ،عدالتند و این عدالت هبمربوط  موضوعات

 .Philip et alدهد )رفتار سازمانی را تحت نفوذ قرار می

های منصفانه دهند که پاداشتحقیقات نشان می (.2012

ی مثبت از قبیل عملكرد کار را ارتقا توانند رفتارهای کار می
 ,Cropanzano, Greenberg, 1997; Greenberg)بخشند 

 ،عدالت عملكرد شغلی را بهبود محققان. به اعتقاد (1987

، و رضایت و وفاداری رفتار شهروندی سازمانی را پرورش
 .آوردمی به وجودمشتری را 

 نظرانی صاحببرای توصیف عدالت سازمانی، در ابتدا 

 را مطرحتئوری عدالت اجتماعی  Adams, Homansچون 
ها بیان کردند که مبادلات اجتماعی که افراد کردند. آن
محققان برابری  آن از  پسکنند باید عادلانه باشد.  دریافت می

از تصمیمات تخصیص منابع مثل سطح پرداختی  شده ادراك
 توجه موردبه شخص و تخصیص بودجه به یك بخش را 

تئوری برابری بود که شامل  ۀ. عدالت توزیعی نتیجقراردادند
تخصیص یا توزیع منابع است. محققان بعدی نشان دادند که 

هایی  چه رویه چنان ؛پذیرند افراد حد معینی از نابرابری را می
اند عادلانه باشد شده  انجامکه تصمیمات توزیع بر آن اساس 

توصیف این ای برای عدالت رویه ،که بر اساس آن
 ,Samadi-Miarkolaei, Samadi-Miarkolaeiهاست ) پدیده

2015.) 

محققان تاکنون برای عدالت سازمانی ابعاد مختلفی را 
اند. در این پژوهش، این ابعاد با توجه به ابعاد متصور شده

Moormanتوسط  شده ارائه
 قرارگرفته بررسی مورد(، 1991)  

ای و عدالت که از سه بعُد عدالت توزیعی، عدالت رویه
 است. شده  تشكیلای مراوده
ه به ادراك انصاف از تخصیص منابع ب «عدالت توزیعی»

 ,Cropanzano, Greenberg)کند وسیلۀ سازمان اشاره می

1997; Blakely et al. 2005)ادراك از عدالت توزیعی .، 
ها کارکنان خود ر این مقایسه. دان استنکارک ۀایسمبتنی بر مق

کنند مقایسه می سازمانشانسایر کارکنان شاغل در با را 
های مشابه و با کارکنانی که در شغل ی()ارزیابی برابری درون

های دیگر اشتغال دارند )ارزیابی برابری بیرونی(. در سازمان

ها )مثبت یا منفی( شدیداً مرتبط با ادراك مقایسه ۀنتیج
 ,Elaminاز سیستم و واکنش نسبت به آن است )کارکنان 

Alomaim, 2011.) 
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عبارت از ادراك عدالت در فرآیندهای « عدالت رویه»
ای منوط به ارزیابی گیری است. مفهوم عدالت رویهتصمیم

هایی است که ها و روشدرستی یا نادرستی رویه رةفرد دربا
نان از کارک در اخذ تصمیمات به او و دیگران مربوط است.

طریق میزان تعصب، وسعت صحت اطلاعات 

ای که صدایی در های وابستهشده، تعداد گروه آوری جمع
تصمیمات دارند، استانداردهای اخلاقی کاربردی و سازگاری 

ها سازی تصمیمات، انصاف در دستورالعملو جامعیت پیاده

 ,Elamin) دهندها( را مورد قضاوت قرار می)رویه

Alomaim, 2011ای با رضایت از سیستم (. عدالت رویه
جایی که عدالت توزیعی با رضایت از نتایج  ؛است یافته پیوند

 ,Cropanzano, Greenbergاست ) در ارتباط پیامدهاو 

1997; Greenberg, 1990.) 
است که عدالت سازمانی  شامل روشی «عدالت تعاملی»

 شود. این نوع توسط سرپرستان به زیردستان منتقل می
ادب،  همچون) های فرآیند ارتباطات مرتبط با جنبه ،عدالت

 زیرا عدالت است ةگیرند صداقت و احترام( بین فرستنده و

این نوع  ؛شود مدیریت تعیین می تعاملی توسط رفتار عدالت
شناختی، احساسی و رفتاری  های عدالت مرتبط با واکنش

ابراین بن ؛سرپرست است دیگر  عبارت  بهنسبت به مدیریت یا 

  بهکند  عدالتی تعاملی میزمانی که کارمندی احساس بی
  بهبه سرپرستش  ای کارمند واکنش منفی این زیاد  احتمال

-Samadi-Miarkolaei, Samadiدهد ) سازمان نشان می جای

Miarkolaei, 2013.) 

امروزه در بیشتر تحقیقات انجام شده در بستر رفتار 
ثیر ادراك أسازمانی، محققان بر تشهروندی سازمانی و عدالت 

کارکنان از عدالت در سازمان بر رفتار شهروندی سازمانی 
در واقع کارکنان زمانی که احساس کنند در ند. رکید داأت

ها ها به صورت عادلانه برخورد و حقوق آنسازمان با آن

شود، حاضرند بدون هیچ توقع و انتظاری، رعایت می
ها ازمان را که در شرح شغل آنهای خود در سطح سفعالیت

تاکنون  (.Podsakoff et al. 2000نجد، انجام دهند )گنمی

اقدام ه باردر این  یتحقیقاتتعدادی از محققان به انجام 
نتایج ۀ . در این قسمت محققان برآنند تا به ارائاندنموده

 پردازند.ببرخی از این تحقیقات 

Tepper, Taylor
روابط »عنوان تحقیقی با در ( 2003)  

ای سرپرستان و فرودستان و رفتارهای میان عدالت رویه

ای و که میان عدالت رویه دریافتند« شهروندی سازمانی
 رد؛داری وجود نداارفتارهای شهروندی فرودستان رابطۀ معن

ای و رفتار ناصحانۀ فرودستان، عدالت اما میان عدالت رویه

رفتار ناصحانه و ای، ای فرودستان و عدالت رویهرویه
رفتارهای شهروندی سرپرستان، رفتارهای شهروندی 

، میان رفتار فرا دستانفرودستان و رفتارهای شهروندی 

ای، رفتار ناصحانه و ناصحانۀ فرودستان و عدالت رویه
داری وجود ارفتارهای شهروندی سرپرستان رابطۀ مثبت و معن

 رد.دا

Yilmaz, Tasdan
رفتار »با عنوان  تحقیقینیز در ( 2009)  

ی یشهروندی سازمانی و عدالت سازمانی در مدارس ابتدا
که میان ادراکات تعهد سازمانی معلمان  ، دریافتند«ترکیه

های آن )شامل تعهد عاطفی و مدارس ابتدائی و مؤلفه
 داری امعنمستمر( و رفتار شهروندی سازمانی ارتباط مثبت و 

همچنین این ارتباط میان عدالت سازمانی و  رد.وجود دا

 شد. نیز دیده میآن با رفتار شهروندی سازمانی  های مؤلفه
Wan, Semarak (2012 در تحقیقی با عنوان )« عدالت

به « کنندة رفتار شهروندی سازمانیتعیین عنوان  بهسازمانی 

بررسی ارتباط میان عدالت سازمانی و رفتار شهروندی 
اند. نتایج تحقیق فوق نشان داد که میان ختهسازمانی پردا

عدالت سازمانی و ابعاد آن با رفتار شهروندی سازمانی و 
داری وجود دارد. ابرخی از ابعاد آن ارتباط مثبت و معن

دار میان او معن مثبتارتباط عدم  همچنین، نتایج بیانگر
عدالت سازمانی و برخی از ابعاد آن با رفتار شهروندی 

 بوده است.و برخی از ابعاد آن سازمانی 
Yuen et al.  (2018تحقیقی ) ۀاثر واسط» با موضوع را 

ابعاد عدالت سازمانی و رفتار شهروندی  ارتباط اعتماد در

ها نشان یافته دادند؛ ، انجام«سازمانی میان معلمان در مالزی
رفتار شهروندی  با آنابعاد عدالت سازمانی و داد که میان 

داری وجود اارتباط مثبت و معنسازمانی با درجات مختلف 

 .ید قرار گرفتأیال نیز مورد تؤای مورد سدارد و اثر واسطه
های اخیر در دنیا و شده در سال با نگاه به تحقیقات انجام

عنوان  با توجه به اهمیت رفتار شهروندی سازمانی به
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های برتری در سازمانرفتارهای برتر و عامل موفقیت و 
عنوان یكی از عوامل   امروز و نیز بررسی عدالت سازمانی به

کارکنان و اثربخشی  ةمهم و مؤثر بر رفتارهای بروز شد
انجام تحقیقات و مطالعات  مندها، در این رابطه نیازسازمان

واقع هدف از انجام این تحقیق  بیشتر در کشور است. در

تر از آن، پیدا کردن ی و مهمسنجش رفتار شهروندی سازمان
شده در  دلایلی دال بر وجود ارتباط میان عدالت ادراك

 سازمان و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان است.

تحقیقات انجام شده در و فوق مفهومی  ۀجه به رابطبا تو
عدالت  ارتباط میان، پژوهش حاضر درصدد تبیین موضوع

. این پژوهش در استرفتار شهروندی سازمانی  وسازمانی 
این محققان نیز  است؛ مورد اشارهمطالعات  ۀپی توسع

مستقیم  طور  بههای آن دریافتند که عدالت سازمانی و مؤلفه
چون  یهای مؤلفهواسطه اثرگذاری بر  به میرمستقیغو یا 

و تعهد سازمانی بر رفتار  یسازمان جورضایت شغلی، 

. با دارند ی با آنداراو ارتباط معن مؤثرندشهروندی سازمانی 
تجربی و هدف پژوهش؛  -نظری ۀنظر به این روابط و پیشین

 گردد:، اینگونه ترسیم میمدل مفهومی تحقیق

 

 
 پیشنهادی پژوهشمدل  .1 نمودار

 
ۀ اصلی یفرضو هدف تحقیق، بر اساس الگوی مفهومی 

 :چنین استپژوهش 

)عدالت  آن ۀگانو ابعاد سهمیان ادراك از عدالت سازمانی 
رفتار  ای( باای و عدالت مراودهتوزیعی، عدالت رویه

داری وجود نامثبت و مع ۀرابطکارکنان شهروندی سازمانی 

 دارد.
 

 روش

ق حاضر به یتحق آماری و نمونه: ۀروش پژوهش، جامع
. استفی یروش کار توص لحاظ ازلحاظ هدف کاربردی و 

شی و یماین پژوهش از نوع پیها در اآوری دادهراهبرد جمع

 و  تجزیهبرای  است و ها، پرسشنامهابزار گردآوری داده
فی استفاده یهای توصاز آماره یشناخت تیجمعهای داده تحلیل

  .ه استشد
 مالی و اعتبار ثامن ۀمؤسسآماری تحقیق کارکنان  ۀجامع

شود که در زمان تحقیق شاهدی تجربی را شامل می عنوان  به

 ۀگیری کوکران، نموناند. بر اساس فرمول نمونهنفر بوده 148
 این با نفر از کارکنان بوده 101آماری تحقیق حاضر برابر با 

برای اطمینان از میزان مناسب برگشت پرسشنامه،  وجود

 114 درنهایتو کارکنان توزیع  ۀها میان همپرسشنامه
نیز مشخصات زیر در جدول  .شد  آوری جمعپرسشنامه 

 است. آمدهشناختی پاسخگویان  جمعیت

 
 

 رفتار شهروندی 

 نوع دوستی

 وظیفه شناسی

 جوانمردی

 عفت اجتماعی

 تواضع

 ایعدالت رویه عدالت سازمانی

 ایعدالت مراوده

 عدالت توزیعی
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 گویانخشناختی پاس . مشخصات جمعیت1جدول 

 % n متغیر % n متغیر % n متغیر

   سابقه کاری   تحصیلات   تأهل

 32 36 1-4 10 11 دیپلم 16 18 مجرد

 32 36 5-8 30 34 کاردانی 84 96 متأهل

 28 31 9-12 52 60 کارشناسی   سن

 10 11 13-16 8 9 لیسانسفوق 32 31 30-25

35-31 43 31 - - - - - - 

40-36 26 23 - - - - - - 

45-41 8 8 - - - - - - 

 
 ابزار سنجش

برای سنجش عدالت  ادراک از عدالت سازمانی:مقیاس 
سؤالی عدالت سازمانی 18 ۀپرسشناماز  شده ادراكسازمانی 

Moorman
 

، توزیعی سؤال برای سنجش عدالت 5(، )1991) 

سؤال برای  ششای و هیسؤال برای سنجش عدالت رو هفت
 ۀی پرسشنامیاس پاسخگوید. مقیعدالت تعاملی( استفاده گرد

( بوده است. 5موافقم= کاملاًتا  1مخالفم= کاملاً) ایگزینهپنج 

عی، یالات پرسشنامه ادراك عدالت توزؤك نمونه از سی
 است: چنینای و تعاملی هیرو

ای های منصفانهها، پاداشلیتئو. با در نظر گرفتن مس1

 ۀ، نظرات همشده یطراحهای . دستورالعمل2گردد، اعطا می
. سرپرست 3و  ،ردیگ یبرماز تصمیمند در  متأثرکسانی را که 

 دهد.و ملاحظه قرار می توجه موردکارکنان را  نظر

 ران پرسشنامه یا رفتار شهروندی سازمانی:مقیاس 
Niehoff, Moorman

 
 4است، ) کردهن یه و تدوی، ته(1993) 

شناسی، ، جوانمردی، وظیفهدوستی نوعهر مؤلفه: سؤال برای 

به این ی یاس پاسخگوی(. مقتواضع و ادب اجتماعی
 5موافقم= کاملاًتا  1مخالفم= کاملاً ایگزینه پرسشنامه پنج

برای هر مؤلفه پرسشنامه این  سؤالاتاز  ایبوده است. نمونه

 ر است:یب زیبه ترت
)وظایف( سنگینی را  کاری باربه افرادی که  چه قدر. 1

« سازیداز کاه کوه نمی. »2 ؟کنید، کمك میدارند  عهدهبر 

 چه قدر. 3 ؟دهید(هست نشان نمی ازآنچه)مسائل را بزرگتر 
 آیا. 4؟کنیدهای اضافی در زمان کار پرهیز میاز ایجاد وقفه

از  چه قدر. 5 ؟دکنیآگاه می را قبل از انجام اقدامات، دیگران

 ؟کنیدتغییرات سازمانی حمایت می
توان ری را مییگابزار اندازه ییایزان پایم ی:یو پایا ییروا

ان ین پژوهش از میولی در ا ؛ری کردیگبا هفت روش اندازه

ن و یترها، از روش آلفای کرونباخ که مهمن روشیا
 افزار نرمری در یگی ابزار اندازهیایزان پاین روش میپرکاربردتر

SPSS  .بیشتر شده  مقدار حاصل چه چناناست، استفاده شد

دارای  مورداستفادهافت که ابزار یتوان درباشد، می 10/0از 
 شده محاسبهزان آلفای یم وجود  این با ؛دبسیاری هستن ییایپا

 ۀو پرسشنام 92/0 سازمانیرفتار شهروندی  ۀبرای پرسشنام

د آن است ین اعداد مؤیآمد. ا به دست 84/0 عدالت سازمانی
ن یبرخوردار بوده و ا ییت اعتماد بالایکه پرسشنامه از قابل

د اشاره کرد که برای یبا رفته است.یعلمی پذ لحاظ ازطرح 

ل یسازه و تحل سنجش موردها ن پرسشنامهیا ،یین رواییتع
  بهکه  GFIعنی شاخص ی ؛است قرارگرفته تأییدیعاملی 

 .Hair et alیكی از معیارهای سنجش روایی است ) عنوان

 آمده  دست  به 90/0در این تحقیق بیش از  ؛ روایی(2008
ها ابتدا در اختیار چند تن از ن پرسشنامهیاست. همچن

ل ینظرات و تعد گرفتنآنگاه پس از  ،خبرگان قرار گرفت

آماری  ۀجامع ینفر از اعضا 18ار یر اختها، ددی از آنرموا
ها مقدماتی قرار گرفت و نظرات اصلاحی آن ۀنمون عنوان  به
آماری  ۀبا توجه به جامع سؤالاتز اخذ و از مرتبط بودن ین

نهایی برای  ۀنان حاصل شد. آنگاه پرسشنامیاطم موردمطالعه
 قرار گرفت. استفاده موردها  آوری داده جمع
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 ها یافته
زان آن، یز میبررسی ارتباط و ن رایبگونه که اشاره شد،  همان

که در از آنجا فاده شد. ترها از آزمون همبستگی اسیان متغیم
ای و در سطح نرمال قرار دارند، از رها رتبهین پژوهش متغیا

ج مختص یاست که نتا شده  استفادهرسون یآزمون همبستگی پ

 درواقعاست.  شده  منعكس( 2به آن در جدول شماره )
داری امعناز آن نشان  ضرایبو  شده منعكسر یمقاد

و ابعاد  اصلی تحقیقرهای یمتغبیشتر ان یم و ارتباط همبستگی
 پذیرفته درصد 95و  99نان یسطح اطم با گریكدیها با آن

 است.

 
 رهای پژوهشیمتغ میانس همبستگی درونی یماتر .1جدول 

 M SD 1 1 1 4 متغیرها -

83/2 عدالت توزیعی 1  85/0  1    

ایعدالت رویه 2  12/2  86/0  ** 128/0  1   

81/2 عدالت تعاملی 3  53/0  
** 812/0  

** 100/0  1  

18/2 عدالت سازمانی 4  68/0  ** 823/0  
** 823/0  ** 135/0  1 

دوستی نوع 5  00/4  44/0  
* 119/0  ** 280/0  ** 312/0  

** 286/0  

شناسیوظیفه 6  85/3  68/0  
* 199/0  ** 259/0  * 235/0  

** 250/0  

88/3 جوانمردی 1  48/0  
** 362/0  

** 318/0  
** 452/0  

** 423/0  

11/3 تواضع 8  41/0  149/0  * 223/0  * 218/0  
* 209/0  

82/3 عفت اجتماعی 9  69/0  
* 223/0  ** 441/0  ** 316/0  

** 314/0  

سازمانی رفتار شهروندی 10  86/3  42/0  
** 289/0  

** 423/0  
** 428/0  

** 405/0  

P < 05/0 *     P < 01/0  ** 

 
ن یانگین میشتریشود، ب(، مشاهده می2که در جدول )چنان

 عدالت توزیعیر یمربوط به متغعدالت سازمانی های  مؤلفه
 ،(12/2)ای عدالت رویهر یمربوط به متغ نیانگیم کمترین(،83/2)
رفتار شهروندی ن یانگیمو بوده  (18/2)عدالت سازمانی ن یانگیم

کمترین میانگین را در میان متغیرهای رفتار  (86/3) سازمانی
است.  ( به خود اختصاص داده11/3شهروندی سازمانی، تواضع )

رهای ین متغیمثبت و معناداری ب ۀشود رابطکه مشاهده میچنان
 (.≥P 01/0) اردپژوهش وجود د ۀاصلی مستقل و وابست

، از مدل هشد ارائه اصلی ۀفرضیی علّ ۀسنجش رابط ایبر
. شده استدی استفاده یأیل عاملی تیدلات ساختاری و تحلامع

زان توان ین مییدی، تعییأل عاملی تین هدف تحلیتردرواقع مهم
های  ای از دادهشده با مجموعه مدل عامل از قبل تعریف

 ،دیییأل عاملی تیتحل دیگر به عبارت ؛شده است مشاهده
های ا تعداد بارها و عاملیله است که آان مسین اییدرصدد تع

ا آنچه بر یاند،  ری شدهیگها اندازهن عاملیکه روی ا ییرهایمتغ

د. نرفت، انطباق داراساس تئوری و مدل نظری انتظار می
دی یأیل عاملی تین باورند که تحلیاری از متخصصان بر ایبس

ل عاملی یرا تحلیز ؛عاملی اکتشافی برتری داردل یبر تحل
ن آزمون یدهد و اها را مورد آزمون قرار میهیدی فرضیأیت

 ه، برای هر روش علمی امری اساسی است.یفرض
ا همان ینكه مدل ساختاری یان به ذکر است برای ایشا

های آن دارای د شاخصید شود، در ابتدا بایأیر تینمودار مس
و ضرایب استاندارد  T-Valueر ین مقادیچنبرازش مناسب و هم

(، dfآزادی ) ۀبه درج χ2کم، نسبت  χ2دار باشند. اگر مقدار امعن
 AGFIو  GFIو نیز  10/0ر از تکوچك RMSEA، 3کوچكتر از 

از  گترهم بزر NNFIو  NFIن یدرصد باشد، همچن 90بزرگتر از 
شده  افت که مدل مفهومی ارائهیتوان دردرصد باشند، می 90

-Tر یمقاد همچنین. استدارای برازشی مناسب و مطلوب 

Value باشد، در  96/1شتر از یا بیو  -96/1ز اگر کمتر از ین
 ن داشت.یقیداری آن اتوان به معندرصد می 95سطح 
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 ساختاری برازش مدلهای شاخص .1جدول 

 هاشاخص نام کامل مقدار مطلوبیت

 (χ2)  کای دو Chi-square Divided 52/34 ید مدلأیت

 Degrees of Freedom (df) 18 ید مدلأیت

 Chi-square Divided to Degrees of Freedom χ2/df 91/1 ید مدلأیت

 Root Mean Square Error of Approximation RMSEA 09/0 ید مدلأیت

 Non-Normed Fit Index NNFI 92/0 ید مدلتأی

 Normed Fit Index NFI 91/0 ید مدلأیت

 Adjusted Goodness of Fit Index AGFI 86/0 ید مدلأیت

 Goodness of Fit Index GFI 93/0 ید مدلأیت

 Comparative Fit Index CFI 95/0 ید مدلأیت

 Incremental Fit Index IFI 95/0 ید مدلأیت

 Root Mean Square Residual RMR 028/0 ید مدلأیت

 Parsimony Goodness of Fit Index PGFI 46/0 ید مدلأیت

 
، اعتبار و (3) ةو جدول شمار شده با توجه به نمودار ارائه

χنسبت  زیرا شودد مییأیها تبرازندگی مناسب مدل
 ۀبه درج 2

شده  ن در مدل ارائهیاست. همچن 3کوچكتر از  (،dfآزادی )

نان یدر سطح اطم) هستند 96/1شتر از یها بT-valueتمامی 
χزان ی، مند(دارادرصد معن 95

ز یآمده برای آزمون ن دست به 2

ز که یمدل ن P-valueبوده است. از طرفی  در حد مطلوب
ر دارد، کوچكتر یل مسیداری را در آزمون تحلاحكم سطح معن

تر است. مک 10/0ز از ین RMSEAزان یبوده و م 05/0از 

 ت.اسدرصد  90ز بالای یمدل ن GFIنكه یدرنهایت ا

 
 )عدد معناداری( T Value  ضرایبو  (تخمین استانداردضرایب استاندارد )

 
 داری(سازی معادلات ساختاری میان متغیرها )ضرائب استاندارد و عدد معنا. مدل1نمودار 

 
رفتار بر عدالت سازمانی دار بودن تأثیر ابرای بررسی معن

ن تأثیر از یزان ایابی چگونگی و می، ارزشهروندی سازمانی

شود. در مورد داری استفاده میااستاندارد و عدد معن مدل

 توان گفت که ازآنجامدل می ةآمد دست دار بودن اعداد بهامعن

 رفتار شهروندی 

 نوع دوستی

 وظیفه شناسی

 جوانمردی

 عفت اجتماعی

 تواضع

 ایعدالت رویه عدالت سازمانی

 ایعدالت مراوده

 عدالت توزیعی

t= 2.47 

= 0. 73 

t= 11.02 

= 0. 85 

t= 10.80 

= 0. 84 

t= 1.68 

= 0. 25 

t= *** 

= 0. 30 

t= 2.35 

= 0. 60 

t= 2.85 

= 0. 53 

t= 1.54 

= 0. 21 

t= 13.24 

= 0. 96 
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 یشود، اعدادانجام می 95/0ات در سطح یکه آزمون فرض
اگر  ؛ یعنینباشند 96/1و  -96/1ن یدار خواهند بود که بامعن

 .خواهد بود امعنعلّی بی ۀ، رابطباشد 1996و  1996ن یعددی ب
ر، یل مسیج آزمون تحلی( و با توجه به نتا2)نمودار بر اساس 

رفتار شهروندی بر عدالت سازمانی اثر ، اصلی پژوهش ۀیفرض

 شود.د مییأیی آن تدار است و ارتباط علّامعن سازمانی
 

 گیريو نتیجه بحث

عدالت سازمانی و  ادراك از اثراتن ییتب هدف باپژوهش این 
-در محیط رفتار شهروندی سازمانی سطح آن برهای مؤلفه

)مؤسسات ثامن استان مازندران( صورت  ی سازمانیکارهای 

نشان داد  از آزمون فرضیات تحقیق ج حاصلی. نتاپذیرفت
عدالت توزیعی، )آن عد بُ سههر  درعدالت سازمانی  ادراك از

با رفتار شهروندی سازمانی دارای  ،(ایای و مراودهرویه
رفتار شهروندی  سطحبر  طرفی نیز و از است یباط مثبتارت

 .داری دارداو معن مثبتاثر  کارکنان سازمانی
ق مبنی یاصلی تحق ۀیفرضپژوهش، آزمون  ۀبر اساس یافت

عدالت ادراك از ن یب یداراو معن مثبت ۀبر وجود رابط
در مؤسسات ثامن  رفتار شهروندی سازمانی سطحسازمانی و 

توان  طورکلی می  ید قرار گرفت. بهأیمورد ت استان مازندران،

کارکنان مؤسسات ثامن استان که  رفتگ جهین نتیچن
رفتار شهروندی  سطح را بر عدالت سازمانی ،مازندران
  ی(.علّ ۀدانند )رابط خود اثرگذار می سازمانی

ادراك شده، وجود  انجام یات فرعیبا توجه به آزمون فرض
بهبود سطح رفتار شهروندی موجب نیز  از عدالت توزیعی

از عدالت چه ادراك  چنان ؛ یعنیشود می کارکنان سازمانی

 سطح ابد،یبهبود  مؤسسات ثامن استان مازندران توزیعی
 افزایشطور متوسطی   ز بهیافراد ن رفتار شهروندی سازمانی

 افت.یخواهد 

، ادراك کارکنان مؤسسات ثامن استان مازندرانن یهمچن
دارای  سطح رفتار شهروندی سازمانی بررا  یااز عدالت رویه

چه ادراك  چنان این معنا که  به ؛دانند داری میاو معن مثبتاثر 

 ای کارکنان مؤسسات ثامن استان مازندراناز عدالت رویه
 ز بهبودیافراد ن سطح رفتار شهروندی سازمانیابد، یبهبود 

 افت.یخواهد 

سطح  بر ایمراودهاز عدالت  کارکنانادراك از طرفی نیز 
عنی ی ؛داری دارداو معن مثبت، تأثیر رفتار شهروندی سازمانی

کنند که ، ادراك کارکنان مؤسسات ثامن استان مازندرانچه  چنان
رفتار ، ای در سازمان مناسب استسطح عدالت مراوده

نشان  یتر و عملكرد بهترشیبتعهد  و شهروندی سازمانی

اف سازمانی تلاش فراوانی دن به اهدیو در جهت رسدهند  می
 قاتیبا تحق اتین فرضیآمده از ا دست ج بهینتا ند.ینما می

(Tepper, Taylor, 2003; Yilmaz, Tasdan, 2009; Wan, 

Semarak, 2012; Yuen et al. 2018) ،وانی دارد.خهم 

است که میان ابعاد آن های این پژوهش از دیگر یافته
معناداری وجود دارد.  عدالت سازمانی نیز ارتباط مثبت و

دار ابعاد عدالت سازمانی )توزیعی،  اارتباط مثبت و معن
سزایی برخوردار  های( در سازمان از اهمیت بای و مراوده رویه

است؛ زیرا وجود هریك از ابعاد عدالت سازمانی موجب 
شود کارکنان نسبت به سایر ابعاد عدالت سازمانی نیز نظر  می

ایر ابعاد عدالت را نیز منصفانه تلقی مثبتی داشته باشند و س
نمایند که این خود منجر به بهبود سطح رفتار شهروندی 

رفتارهای باثبات و فراتر از شرح شغل و  ۀو ارائ سازمانی
 شود. اشت مید بدون چشم

در اهمیت عدالت به هایی که سازمانباید اشاره کرد، 

ت با افزایش ریسك مخاطرا کنند،ی میهتوج سازمان کم
منفی تصمیمات، عدم پذیرش قوانین و  یامدهایپ

-ها، موجب کاهش رضایت شغلی کارکنان میدستورالعمل

 ،بنابراین، ترویج حس عدالت سازمانی در کارکنان ؛شوند
با این  است. رفتار شهروندی سازمانیکلیدی برای افزایش 

برای بهبود  هاییپیشنهاد ۀبیان، در این مجال محققان به ارائ

وضعیت عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی 
 پردازند. می

تی کارکنان از ابعاد عدالت سازمانی یدر صورت نارضا

ع یك بازنگری جدی در توزی )مانند نتایج تحقیق حاضر( دیبا
ارتباطات  ةج و نحویع نتایهای توز هیج سازمانی، روینتا
ان شد ادراك یطور که برد. همانیران با کارکنان صورت گیمد

نی است که در راستای توجه یم نویاز عدالت سازمانی از مفاه
ای حاصل از آن در یگرفته و مزا روی انسانی شكلیبه ن
شنهاد یپ رو  نیا از ؛ادی مطالعه شده استیقات زیتحق
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ای ین مفهوم مبذول گردد تا مزایاری به ایگردد توجه بس می
 .ان گرددیحاصل برای سازمان نما

ها از تعصب و گیریشود که در تصمیمپیشنهاد می
توجه  رایهایی را بتبعیض اجتناب گردد. سازمان باید برنامه

همچنین ها و انتقادهای کارکنانشان طراحی کند، به گزارش

توانند امكان استینافی برای کارکنانی که به شكل میسازمانها 
های در تصمیم ؛آورندها رفتار شده فراهم ای با آننامنصفانه

مرتبط با کارکنان استانداردهای اخلاقی را رعایت نموده و 

 ها برای عملكرد بهتر تشویق نمایند.آن
توزیع متناسب و مقتضی منابع، امكانات و  با مدیران باید

ها، گیری از رویهپاداش به کارکنان )عدالت توزیعی(، با بهره

ناسب تخصیص این ها، ابزارها و مسیرهای مدستورالعمل
ای( و با ایجاد روابط درخورِ افراد و منابع )عدالت رویه

کارکنان، صداقت، روراستی، وفاداری، وفایِ به عهد و 
 ،اعتمادسازی )عدالت تعاملی( را در سازمانشان بهبود بخشند

بهبود و ارتقای عملكرد، در شده در کارکنان  تا عدالت ادراك
 گردد. مؤثرو نهایتاً سازمان وری کارکنان اثربخشی و بهره

کارکنان در  کهده شود یشیری اندید تدابیدر سازمان با
گران تجاوز یابی به منافع مشترك، به حقوق دیجهت دست

می یهمكاران خود ارتباط صم ق شوند باینكنند و آنان تشو

در  بردارند. ییهاحل مشكلات همكاران گام برایداشته و 
های  بحث ،های دیگر سازماننكه در سازمان و یا یآخر ا

های  عدالت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی در کارگاه
عملاً  ،عنوان الگو  مختلف آموزش داده شود و مدیران به

ت کنند تا کارکنان تشویق به یرفتار شهروندی سازمانی را رعا
ابی عملكرد کارکنان بر اساس عدالت یاین عمل شوند و ارز

ر برخورد با کارکنان و توزیع و دیرد محوری صورت گ
 ت شود.یها کاملاً عدالت رعا امكانات در میان آن

برای  هاییعنوان پیشنهاد توان بهرا نیز می زیرموارد 

 تحقیقات آینده، در مورد موضوع تحقیق، عنوان کرد:
 از ق حاضر اما با استفادهیقی مشابه تحقیانجام تحق .1
تجربی در بررسی راهكار آزمون . 2 ،ای متفاوتشناسیروش

 یران برای ارتقایهای مددگاهیر دییمناسب جهت تغ
 یبررس. 3 ،هاسازمانی در سازمانرفتار شهروندی  یریکارگ هب

شده در  عدالت ادراك سطحش یافزا برایهای عملی راه

جاد ساختاری یران در ایدگاه مدیر دییتغ ةنحو. 4 ،کارکنان
و عدالت سازمانی  ازمانیبهبود رفتار شهروندی سدر مناسب 

برای بررسی ارتباط و  میانجیرهای یمتغ یریکارگ هب .5و 
رفتار رابطه میان عدالت سازمانی و ها بر آن یرگذاریتأث

سلامت سازمانی، استرس شغلی، شهروندی سازمانی مانند 

 .... .و  هوش هیجانی، عملكرد سازمانی
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