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 چکیده

آموزش و پرورش شهر  2و  1پژوهش حاضر با هدف تعیین رابطه بین عدالت سازمانی با رفتار شهروندي سازمانی کارمندان ناحیه 
جامعه آماري شامل کلیه کارمندان . باشدروش تحقیق استفاده شده توصیفی از نوع همبستگی می. خرم آباد انجام گردیده است

ها شامل ابزار گردآوري داده. ندنفر به عنوان نمونه انتخاب شد 168دو ناحیه بوده است که با روش تصادفی ساده از بین آنها، این 
هاي آمار ها از طریق شاخصتجزیه و تحلیل داده وهاي محقق ساخته عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی بوده پرسشنامه

نتایج . انجام گرفته است) راهه، تی مستقلمبستگی پیرسون، رگرسیون، تحلیل واریانس یکه(هاي آماري توصیفی و آزمون
همچنین، . وجود دارد 01/0دهد که بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی همبستگی مثبتی در سطح تحقیق نشان می

نتایج آزمون . بینی عدالت سازمانی استادر به پیشهاي حاصل از رگرسیون گام به گام نشان داد که فقط مؤلفه وفاداري قیافته
راهه بین تی مستقل نیز آشکار ساخت که بین جنسیت کارمندان تفاوت معناداري وجود دارد و در پایان نتایج تحلیل واریانس یک

  .داري بین آنها وجود داردعدالت سازمانی با متغیر دموگرافیکی سطح تحصیلات آشکار ساخت که تفاوت معنی
  

  عدالت سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی: کلمات کلیدي
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  مقدمه
وظیفه این نهاد حفظ، آموزش و پرورش یکی از ارزشمندترین نهادهایی است که جامعه براي پیشرفت و توسعه در اختیار دارد، 

و تأمین نیروي انسانی متخصص گسترش و انتقال میراث فرهنگی، پاسخگویی به نیازهاي اجتماعی و فردي، توسعه دانش و فناوري 
آوري اطلاعات و ترجیحات این نهاد از جمله نهادهایی است که به تبع تغییر در تکنولوژي تولید، سرمایه انسانی، فن. مورد نیاز جامعه است

مطالعات ). 2000، 1لیند بک و اسناور(مصرف کننده به میزان بسیار زیادي دستخوش تحولات سریع و روزافزون جوامع قرار می گیرد 
- هاي پیشرفت و توسعه اقتصادي کشورها محسوب میترین شاخصاند که آموزش و پرورش یکی از عمدهبسیار نشان داده2اقتصادسنجی

؛ 1962، 8؛ دنیسون2000، 7؛ هانوشک و کیمکو1994، 6؛ پیرسون و تابلینی1999، 5؛ دوتائی و همکاران1998، 4؛ مارتین1997، 3ادنت(شود 
. لذا شناخت و بررسی ابعاد مختلف آن از اهمیت زیادي برخوردار است). 1386به نقل از نادري،  ؛1980، 10؛ هیکس1968 ،9کروگر

هایی اجتماعی هستند که حیات، پایداري و اثربخشی آنها وابسته به هاي آموزشی به طور اخص سیستمها به طور کل و سازمانسازمان
عدالتی اثرات مخربی بر روحیه کار جمعی دارد، زیرا اهتمام ادراك بی. ستاا ر تشکیل دهنده آنهاجزاء و عناص وجود پیوند قوي میان

هاي سازمان، عدالتی و توزیع غیرمنصفانه دستاوردها و ستادهبی. دهدرکنان را تحت الشعاع خود قرار مینیروي انسانی و انگیزش کا
رعایت عدالت، رمز بقاء و پایداري جریان توسعه و پیشرفت . شوددر آنان میو فعالیت موجب تضعیف روحیه کارکنان و تنزل روحیه تلاش

سازمان و کارکنان است، بنابراین از جمله وظایف اصلی مدیریت، حفظ و توسعه رفتارهاي عادلانه در مدیران و احساس عدالت در 
هاي داوطلبانه آنان را براي نیل به اهداف اجتماعی دوچندان و تلاشرفتارهاي عادلانه با افراد تعهد آنان را افزایش داده . کارکنان است

در فراگرد توسعه ). ، ب1387پورعزت، (می انجامد جدائی و تفرقه میان افراد بهعدالتی موجب انسجام و بی ،طورکلی عدالته ب. کندمی
چگونگی تأثیرگذاري رفتارهاي مبتنی بر عدالت بر  تر از آن شکل دادن احساس عدالت در کارکنان، شناخت ورفتارهاي عادلانه و مهم

با دستیابی به شناخت مناسب از نحوة تأثیرگذاري ابعاد سلامت سازمانی بر . سزائی برخوردار استه رفتار شهروندي سازمانی از اهمیت ب
را در جهت توسعه احساس عدالت در تري یابند که اقدامات مناسبامکان را می نابعاد گوناگون رفتار شهروندي سازمانی، مدیران ای

بر دستیابی به شناخت از طریق آزمون تجربی نحوه اثرگذاري هر رو هدف این پژوهش علاوهاز این. ریزي و مدیریت نمایندسازمان برنامه
  .باشدسازي پیکره ادبیات مربوط به موضوع نیز میرفتار شهروندي سازمانی، غنییک از ابعاد سلامت سازمانی بر 

ها و اساسی و ضروري براي اثربخشی کنش یش به اهمیت عدالت به عنوان مبنايپها م اجتماعی از مدتومتخصصان عل
ریشه  ،توان گفت که تئوري برابريمنتج شده و می، )1965( 11عدالت سازمانی از تئوري برابري آدامز. اندکارکردهاي سازمان پی برده

- ها برانگیخته میها و برابريبري بر این اصل استوار است که افراد از طریق درك نابرابريتئوري برا. تاریخی عدالت سازمانی است
گرین (به کار گرفته شده است ) 1987( 12برگابتدا توسط گرین ،واژه عدالت سازمانیدر ادبیات سازمان و مدیریت . )1965آدامز،(شوند

از انصاف کاري در سازمان مرتبط  نعدالت سازمانی با ادراك کارکنابه نظر گرین برگ ). 2004، 13؛ مک دي وال و فلچر1990برگ، 
هاي انجام در پژوهش). 1990گرین برگ، (برد است وي این اصطلاح را براي تشریح و تفسیر نقش انصاف در محیط کاري به کار می

پرایس و (  1، عدالت توزیعی)1975، 15واکربات و تی( 14ايشده در خصوص عدالت سازمانی، عدالت سازمانی را شامل سه بعد عدالت رویه
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: اشاره شده است نیزبه ابعاد زیرها  البته در برخی دیگر از تحقیق. دانندمی) 1986، 4گابیس و مو( 3و عدالت تعاملی) 2،1986و مولر
عدالت ). 2001، 5کال کیت(و توزیع نتایج باید عادلانه باشد  هاهها، مراودعدالت اطلاعاتی دال بر اینکه توزیع اطلاعات دربارة رویه

از حیث  ورد احساسی افراد به ویژهآ اي محاسبه شود که دستاحساسی دال بر اینکه در فراگرد نیل به عدالت باید جوانب امر به گونه
حرمت، احترام و  براي یکیشود که  طراحیاي فراگرد توسعه عدالت نباید به گونهیعنی  ؛احترام، حرمت و حتی شهرت عادلانه باشد

توزیع نتایج و  ،مبنی بر اینکه فراگرد نیل به عدالت  6اي، عدالت مشاهده)1386، و دیگران پورقلی(شهرتی بیش از دیگران فراهم آورد 
کننده بیرونی ایجاد و مشاهدهاي را در باید احساس عادلانه ،و سیستمی در سازمانانسانی  هايهماهیت رفتارها و مراود ،ها احساس

هاي انسانی و عادلانه بوده، موجب ترویج عدالت در سازمان شود و سرمایه ،توسعه دهد، بطوریکه قضاوت احساس فرد از وضعیت
ه ودمرادال بر اینکه ساخت زبان و ماهیت  7عدالت زبانشناختی). ،ب  1387پورعزت، (اجتماعی سازمان را به توسعه عدالت برانگیزاند 

، 1387پورعزت، (افراد در داخل سازمان و در سطوح گوناگون آن باید عادلانه بوده، رفتارهایی عادلانه را در میان آنان ترویج نمایند هاي 
به طور  ،همین سه بعد در نظر گرفته شده است که در ادامه ،توزیعی و تعاملیايدر این تحقیق با توجه به اهمیت سه بعد رویه). الف

  .شودبه توضیح آنان پرداخته می مختصر
این  ؛)2003، 8سیتر(مربوط استآنها هايها و دریافتیها و تفکرات کارکنان در خصوص مناسب بودن ستادهعدالت توزیعی به نگرش

مقایسه هاي سازمان در هدرباره توضیع و تخصیص پیامدها و ستادانصاف ادراك شده  و ها به طیف گسترده اي از نگرشبعد از عدالت 
زیادي از تحقیقات در مورد  دتعدا). 2003، 9مبرتلا(ریشه در تئوري برابري آدامز دارد  می کند وهاي کارکنان اشاره هبا عملکرد و آورد

نمایند، اما عدالت توزیعی صرفاٌ محدود به هاي مرتبط با کار تمرکز میها و پاداشعدالت سازمانی به طور تاریخی بر توزیع پرداخت
هاي کاري، مزایا و ها، برنامهها، تنبیهارتقاء، پاداش(اي از پیامدهاي سازمانی ها نیست بلکه مجموعه گستردهعادلانه بودن پرداخت

ة توزیع و رها و انصاف ادراك شده دربااي از نگرش، عدالت توزیعی به طیف گستردهبه بیان دیگر. گیردرا در بر می) ارزیابی عملکرد
  .کندهاي کارکنان تأکید میرد و آوردههاي سازمان در مقایسه با عملکدها و ستادهتخصیص پیام

 العملهاي افراد به ادراکات آنهااثبات عدم توانائی نظریه برابري و دیگر مدلهاي عدالت توزیعی در شرح عکس پی اي درعدالت رویه
یابند ها و فراگردهایی که توسط آنها، پیامدها تخصیص میه از رویهاین نوع عدالت به انصاف ادراك شد. عدم عدالت، مطرح شدزمینهدر 

کنند که در آن فرایند اي را به عنوان حالتی توصیف میعدالت رویه) 1998(10یلرایند و تلا). 2004ووال و فلچر، دمک (اشاره دارد 
را به منزله رعایت عدالت در فراگردهایی که توسط آنها ایرویهبه عبارت دیگر آنها عدالت . اي داوري شودگیري به صورت منصفانهتصمیم

شوند که به طور ثابت و ها زمانی منصفانه ادراك میبر این اساس رویه). 1988یلر، ایند و تلا(اند یابد، تعریف کردهپیامدها تخصیص می
مدنظر  ،کنندهمه بخشهاي سازمانی مشارکتبدون در نظر گرفتن منافع شخصی و بر مبناي اطلاعات دقیق به کار گرفته شوند، علایق ه

ار ، بر مبناي انصاف ادراك شده تعاملینهایتاً عدالت ). 2003مبرت، لا(نیز رعایت شوند  اخلاقی ستانداردها و هنجارهاياقرار گیرد و 
لت سازمانی، منصفانه این نوع عدا. شودهاي سازمانی و کیفیت ارتباطات بین شخصی تعریف میمرتبط با رویه ارتباطات بین شخصی

بدین معنا که این ). 2001، 11کریتنر و کینیسکی(دهد گیري سازمانی مدنظر قرار میگیرندگان را در فراگرد تصمیمبودن رفتار تصمیم
ادب، صداقت و  هایی از فرایند ارتباطات از قبیلبنابراین عدالت تعاملی جنبه. جنبه از عدالت بر نحوه رفتار مدیریت با کارکنان تمرکز دارد

                                                                                                                                                                        
1.  Distributive Justice  
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بر رفتار سرپرستان و نقش آنها در عدالت  تعاملیعدالت ).2000، 1کوهن و سکتر(گیرد احترام بین منبع و دریافت کننده را در بر می
گیري رسمی تصمیماي مشابه با در حالیکه عدالت رویه کیفیت غیر رسمی رفتار است،با سازمانی متمرکز است و به طور مفهومی مشابه

عادلانه است به تدریج تعهد ناگیري، پژوهشها نشانگر آن است که در سازمانهائی که کارکنان بر این باورند که فراگردهاي تصمیم .است
  .یابدوري و عملکرد سازمانی نیز کاهش مییابد و نهایتاً بهرهکاري، جابجائی و ترك کار افزایش میسازمانی کاهش یافته، کم

، هنگامی که رابطه بین رضایت شغلی و عملکرد را بررسی 2رگان و همکارانشزمانی اولین بار به وسیله ادي سامفهوم رفتار شهرون
کاتز و ،همکاري  هیاق بتبا بیان مفهوم اش) 1938(، ولی قبل از وي بارنارد )2008، 3ساموه(به کار گرفته شد  1983کردند، در سال می

). 1996، 5د و مارکیسونیسنیپرت(اند مورد توجه قرار دادهاین موضوع را  ،با بیان رفتارهاي خودجوش همکارانه و حمایتی )1978(4نکوه
داین، ون(نظران مختلف با به کار بردن مفاهیمی همچون رفتار فرانقشی صاحب ،توسط ارگان و همکارانشمفهوم البته بعد از ابداع این 

 ، )1986، 9؛ اوریلی و چاتمن1990، 8؛ جورج ویتنهاوس1986، 7ویدلوبریف و موتو ( ، رفتار سازمانی مددکارانه)1995، 6ینگر و پارکزکام
 ؛1993، 12بورسن و موتو ویدلو( ايو عملکرد زمینه) 1997، 11؛ جورج و جونز1992، 10جورج و بریف(خودجوش سازمانی رفتارهاي 

و همکاران،  15پودساکف(اند در طول دو دهه به تبیین این موضوع پرداخته) 1994، 14استار؛ موتویدلو و ون 1995، 13، وایت دورمیبورمن
1996.(  

د در دسترس را چنین رفتاري از یک طرف منابع موجو زیراکهشود، رفتار شهروندي سازمانی به عنوان وضعیت مطلوب دیده می
و  16؛ به نقل از بیکتون1983، ارگان(دهد پرهزینه را کاهش می هاي کنترل رسمی ودهد و از طرف دیگر نیاز به مکانیزمافزایش می
رفتارهاي درون نقشی به آن . گیرداین نوع رفتار نوعی رفتار فرانقشی است که در مقابلرفتارهاي درون نقشی قرار می). 2007همکاران، 

سیستم رسمی سازمان شناسائی و پاداش  هاي رسمی سازمان بیان شده و توسطشود که در شرح وظایف و نقشرفتارهایی اطلاق می
این رفتارها اختیاري و معمولاً  .د دگرهاي رسمی سازمان بر میاما رفتارهاي فرانقشی به رفتارهاي شغلی فراتر از نقش ،شوندداده می

شهروندي سازمانی را رفتار ) 2007( 18ویگوداو همکاران). 1999، 17هیوي، لاو و چی(شود در نظر گرفته نمیاي آنها پاداش رسمی بر
- لی. توانند آنها را انجام یا از انجام آنها خودداري کنندها و پاداش میدانند که کارمندان را بدون توجه به تحریمکمکهاي غیررسمی می

  ).2005، 20ت و دیگرانگرودي(اند مساعی و مفید بودن تعریف نمودهرفتار شهروندي را تمایل به تشریک) 2002( 19پین و جانسون
عملکرد مؤثر که رفتار شهروندي سازمانی را تحت عنوان رفتارهاي آگاهانه و داوطلبانه از جانب کارمند ) 1998( 21مکنزي و همکاران

در تعریفی دیگر از رفتار ). 2008، 22نگانگ و هاج(نددهد، تعریف کردهوري کارمند، افزایش مییک سازمان را جدا از هدف بهره
من و برایت(شود یت موفقیت سازمان یاد میها و در نهاعنوان یک تعهد مداوم و داوطلبانه به اهداف، روشبه شهروندي سازمانی 
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 عبارت است از رفتاري خودجوش، آگاهانه و داوطلبانه کهداشت که رفتار شهروندي سازمانی  توان اذعاندر مجموع می). 1999، 1موران
بینی نشده ولی انجام این پیش گیرد، زیرا این رفتارها در شرح شغل سازمانیتشویق قرار نمیطور رسمی مورد فرد به خاطر انجامش به

افزایش  سببیک طرف موجب اثربخشی و موفقیت سازمانی و از طرف دیگر ز اصورت مداوم و مستمر در یک سازمان رفتارها ب
شهروندي سازمانی رشد یافت همواره فقدان یک اجماع در  در جهت مطالعه رفتار هنگامی که علاقه از. شودرضایتمندي کارکنان می

سازي پدیده رفتار شهروندي سازمانی در مقاله خود به تفصیل به مفهوم2رگان ا) 1998(در سال . وجود داشته استابعاد آن نیز در ادبیات 
  :کندبندي مینج بعد طبقهطور کلی در پپرداخته است او این رفتارها را به

  .شودکه عموماً در جهت یاري رساندن به دیگران است و با بهبود عملکرد افراد منجر به افزایش اثربخشی می: 3دوستینوع -1
  .دهدکه اثربخشی فردي و گروهی سازمان را افزایش می: 4شناسیکاري و وظیفهوجدان -2
  .دهدعی سازمانی را افزایش میبه عنوان رفتارهایی است که توجه به مشارکت در زندگی اجتما: 5مدنیفضیلت -3
  .شوند، داردهایی که اسباب زحمت میکه عموماً دلالت بر تحمل شرایط نامناسب کاري و تحمل وضعیت: 6جوانمردي -4
  .ثیري بر روي دیگران خواهد داشته این موضوع که رفتارهاي ما چه تأاندیشیدن ب: 7نزاکت -5
باید افرادي به استخدام درآورند که احتمال انجام چنین رفتار  ظور ارتقاء رفتار شهرونديکه سازمانها به من کندمی دپیشنهارگان ا

رفتار ،رفتار شهروندي سازمانی را به دو بعد) 1988(ویلیامز توسط ارگان و علاوه بر ابعاد رفتار شهروندي سازمانی. هائی را داشته باشند
-9OCB)شوندمند میان از آن بهرهفتارهاي شهروندي که افراد درون سازمو رOCB-O(8(شودشهروندي که سازمان از آن منتفع می

 ).2007، 11؛ به نقل از مانریکه و رودریگز1988، 10همکارانویلیامز و (کند بندي می، طبقه(9OCB-o)شوند
پدیدار ) 2000( 13و بورمن و کوهن) 2007( 12ورمن و همکارانبهاي مدل سه فاکتوري از رفتار شهروندي سازمانی در پژوهش

مدل رفتار شهروندي از سه بعد عملکرد شهروندي میان فردي، عملکرد شهروندي سازمانی و عملکرد شهروند شغلی در این  ،گردید
هاي رفتار شهروندي را در قالب آداب لفهؤم)2008(به نقل از آسیا 15فارح وهمکاران).2007، 14بیکتون و همکاران(گرددتشکیل می

هم ). 2008 ،16ایلیسآ( هماهنگی میان فردي و محافظت از منابع سازمانی مورد توجه قرار دادندکاري، وجدان دوستی،اجتماعی، نوع 
تقویت و 19، مجاهدت فردي18، ابتکار عمل فردي17هاي بین شخصینیزدر ادبیات رفتار شهروندي به چهار بعد کمک)1989(گراهامچنین

او ابعاد رفتار شهروندي را در سه طبقه فرمانبرداري سازمانی،وفاداري سازمانی و مشارکت  1991البته در سال .کرده استاشاره  20وفاداري
نمردي، آداب رفتار شهروندي سازمانی را به چهار دسته جوا،)1997(میرها نتبندياین طبقه در ادامه.طبقه بندي نموده استسازمانی 

کینز و هاي پادساکف، مکبررسی). 1384کاسترو و همکاران به نقل از مقیمی، (ستی تقسیم نموده است اجتماعی، وجدان کاري و نوعدو
 ابعادي که بیشترین توجه را میان محقیقین. نوع متفاوت از ابعاد رفتار شهروندي شناسایی شده است 30نشان داد که تقریباً ) 2000(پین 
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، 1و پاگ کاناوسکی(کاري، احترام به دیگران، رادمردي و گذشت و رفتار مدنی دوستی، وجداننوع: به خود جلب کرده است عبارتند از
تحقیقات زیادي حول شناسایی پیش . )2005، 4؛ وانگ و همکاران1996، 3کینز و بومر؛ پادساکف، مک1995، 2؛ ارگان و رایان1994
ه است در این رابطه متغیرهاي زیادي از جمله رضایت شغلی، عدالت ها و عوامل تأثیرگذار بر رفتار شهروندي سازمانی صورت گرفتشرط

، سن کارکنان، حمایت سازمانی، سیاست سازمانی و بوروکراسی مورد سازمانیرفتارهاي رهبري، ادراك نقش، تعهد سازمانی، شخصیت، 
. دالت سازمانی است که موضوع این تحقیق استترین متغیرهاي مؤثر بر رفتار شهروندي سازمانی، عیکی از مهم. اندشناسایی قرار گرفته

کند که عدالت که عنوان میبوده است، ) 1991( 5انممور زمینه مطالعات وسیعی را انجام داده استیکی از اولین پژوهشگرانی که در این 
به مطالعه رفتار شهروندي و ) 1993( 6دیگري نیهوف و مورمندر مطالعه . اي ارتباط مثبتی با رفتار شهروندي کارکنان داردعدالت رویه

خواستند ببینند اعتماد چه نقشی در عدالت سازمانی و رفتار شهروندي آنها می کارمند بیمارستانی پرداختند 475تئوري مبادله بین 
سازمانی مطالعه کردند  نه را بر رفتار شهرونديتأثیرات احساس مجازات ناعادلا به نقل از کلید بري)1994( 7بل و همکاران. سازمانی دارد

کردند آنها دریافتند که وقتی زیردستان احساس عدالت سازمانی بالائی داشته باشند تمایل آنها به مشارکت در رفتار شهروندي سازمانی 
با مطالعه درباره رفتارهاي ضد شهروندي سازمانی پی بردند که که رابطه منفی قوي ) 1997( 8همکارانسکارلیکی و ا. یابدافزایش می

با مطالعه رابطه غیر مستقیم بین عدالت رویه اي و رفتار ) 1994( 9کونوسکی و پاگ.بین این رفتارها و عدالت سازمانی وجود دارد
مطالعه نسبتاً جدید ویلیامز و در یک  .به سر پرستان افزایش می دهد شهروندي سازمانی دریافتند که عدالت رویه اي اعتماد کارکنان

به نقل از دانائی  )2007(ارتوك .گذارنددریافتند که اجزاي عدالت سازمانی تأثیري مثبت و قوي بر رفتار شهروندي می)2002( 10همکاران
به بررسی  هاي دولتی در کشور ترکیه انجام داده استدر پژوهشی که به منظور افزایش رفتار شهروندي در میان کارکنان دانشگاهفرد 

اي، به زعم وي عواملی همچون عدالت رویه. کید کرده استأثیر آن بر رابطه میان عدالت سازمانی و رفتار شهروندي تأنقش اعتماد و ت
رابطه مستقیم میان اعتماد و ابعاد پیامد دیگر این پژوهش . تأثیر مستقیم و مثبتی دارد يعدالت توزیعی و عدالت تعاملی بر رفتار شهروند

  .یابدرفتار شهروندي کارکنان است وي همچنین عدالت سازمانی را به عنوان متغیر تأثیرگذار بر اعتماد می
به » زمانی، رفتار شهروندي و قصد ترك شغلتأثیر تهعد به مافوق به عدالت سا«در پایان نامه دکتري خود با عنوان ) 2006( 11وست

این نتیجه دست یافت که عدالت سازمانی رابطه مثبت و معناداري هم با تعهد به مافوق و هم با رفتار شهروندي سازمانی دارد و 
جنسیت و عدالت ) متغیرهاي جمعیت شناختی(براین در این تحقیق بین علاوه. همچنین رابطه معنادار و معکوسی با قصد ترك شغل دارد

همچنین بین سن و رفتار شهروندي و سن با قصد ترك شغل تفاوت وجود . اي و نیز جنسیت با قصد ترك شغل تفاوت وجود داشترویه
ها به این یافته» رفتار شهروندي و عدالت سازمانی در مدارس ابتدایی ترکیه«، در تحقیق خود با عنوان )2008( 12یالماز و تسدین.داشت

همچنین در این تحقیق بین ادراك . افتند که رابطۀ مثبتی بین ادراك معلمان از عدالت سازمانی و رفتار شهروندي وجود دارددست ی
معلمان از عدالت سازمانی بر حسب متغیر ارشدیت تفاوت معنادار بود ولی بر حسب متغیرهاي جنسیت و قلمرو تحقیق تفاوت معنادار 

گیري و رفتار شهروندي سازمانی نقش اي در رابطه بین مشارکت در تصمیمعدالت رویه«خود با عنوان در تحقیق ) 2004( 13محمد. نبود
اي دارد و ثانیاً ادراکات گیري رابطه مثبتی با ادراك افراد از عدالت رویهبه این نتیجه رسید که اولاً مشارکت در تصمیم» میانجی دارد

بنابراین با توجه به اینکه اکثر .گیري و فتار شهروندي نقش میانجی داردرکت در تصمیماي در رابطه بین مشاافراد از عدالت رویه
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با فرهنگ خاص خود بوده، لذا لزوم انجام این تحقیق  در سازمانهاي خارجی OCBتحقیقات صورت گرفته در زمینه عدالت سازمانی و 
  .باشدمی تحقیقدر سازمانهاي داخلی با فرهنگ ملی خود دلیلی بر ضرورت انجام این 

جمهوري اسلامی ایران عدالت اجتماعی  مورد توجه قرار گرفته است  و در قانون برنامه پنج ساله پنجم بر  1404در سند چشم انداز 
در سه حوزه دانش ،مهارت و تحول بنیادین درنظام آموزش و پرورش کشور با هدف ارتقاء کیفی آن بر اساس نیازها و اولویت هاي کشور 

در همین برنامه اصلاح نظام اداري و توسعه عدالت اجتماعی مد نظر قرار گرفته .تاکید شده است تربیت و افزایش سلامت روحی 
 با توجه به زمینه هاي مذکور و با احتمال اینکه عدالت سازمانی از ضروریات اساسی سازمان ها و به خصوص سازمان هاي آموزشی .است

رابطه بین عدالت سازمانی و ابعاد ،پژوهش حاضربه بررسی تحول در آموزش و پرورش است عدالت اجتماعی وبه منظور حرکت به سمت
به همین منظور اهداف و سوالات زیر تدوین و بررسی .در آموزش و پرورش شهر خرم آباد پرداخته استآن با رفتار شهروندي سازمانی 

  .شده است
آموزش و  2و  1ناحیه در بین کارمندان سازمانی و رفتارشهروندي سازمانی  تعیین رابطه بین عدالت: تحقیقهدف اصلی ) الف

  . پرورش شهر خرم آباد
 2و  1ناحیه تعیین رابطه بین ابعاد سه گانه عدالت سازمانی با رفتارشهروندي سازمانی در بین کارمندان : هدف جزئی تحقیق) ب

  :پژوهشی به شرح ذیل تدوین شده است سؤال 4در راستاي تحقق این اهداف . ادآموزش و پرورش شهر خرم آب
  آموزش و پرورش شهر خرم آباد رابطه وجود دارد؟ 2و  1آیا بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی کارمندان ناحیه  -1
  آموزش و پرورش شهر خرم آباد رابطه وجود دارد؟ 2 و 1آیا بین ابعاد عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی کارمندان ناحیه  -2
آموزش و پرورش شهر خرم آباد  2و  1کدام یک از ابعاد رفتار شهروندي سازمانی بهتر ادرك افراد را از عدالت سازمانی در ناحیه  -3

  پیش بینی می کنند؟
تفاوتی وجود ) سطح تحصیلاتو  جنسیت(شناختی هاي مختلف جمعیت آیا بین ادراك کارمندان از عدالت سازمانی در گروه -4
  دارد؟

  روش تحقیق 
باشد و از آنجا که این پژوهش به بررسی رابطه بین دو متغیر تحقیق حاضر با توصیف شرایط موجود از نو ع تحقیقات توصیفی می

  .دشوپردازد، توصیفی و از نوع همبستگی محسوب میعدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی می
  :ابزار گردآوري داده ها 

پرسشنامه عدالت سازمانی یک پرسشنامه محقق ساخته جهت سنجش ادراك افراد از عدالت  :پرسشنامه عدالت سازمانی) الف
اي، تعاملی و بر ، در سه بعد؛ عدالت توزیعی، رویه)1995(هاي این پرسشنامه توسط ارگان و رایان مؤلفه. سازمانی طراحی شده است

مورد تنظیم نموده  21اي لیکرت مشخص گردیده و محقق بر اساس متون علمی و منابع مربوطه، گویه ها را در مقیاس پنج گزینهاساس 
به این منظور با مراجعه به متون علمی و منابع مربوط به . جهت تعیین روائی پرسشنامه از روایی وابسته به محتوا استفاده شده است. است

ش، متن پرسشنامه تنظیم شده و در اختیار افراد متخصص قرار گرفته است و پس از انجام دادن اصلاحات، موضوع و سؤالات پژوه
نفر از اعضاي نمونه  30ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شده روي . روایی محتوایی و صوري پرسشنامه مورد تأیید آنها قرار گرفته است

، 77/0اي و تعاملی به ترتیب و براي هر یک از ابعاد یعنی عدالت توزیعی، رویه 83/0اجرا شده که براي کل پرسشنامه عدالت سازمانی 
  .باشدبدست آمد که بیانگر پایایی بالاي این پرسشنامه می 88/0و  75/0

  : پرسشنامه رفتار شهروندي سازمانی) ب
یفه شناسی، مشارکت، وفاداري، جوانمردي و بعد از قبیل فداکاري، وظ 6، در )1995(پرسشنامه رفتار شهروندي توسط ارگان و رایان 

براي تعیین . گویه تنظیم کرده است 29اي لیکرت، آن را در توجه و ادب مشخص گردیده و سپس محقق بر اساس مقیاس پنج گزینه
هایی را تدوین روایی پرسشنامه، محقق پس از استفاده از منابع خارجی و کسب نظر صاحبنظران و اعمال اصلاحات موردنظر، پرسشنامه ن
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و براي هر یک از ابعاد آن به ترتیب  86/0نفر از اعضاي نمونه براي کل پرسشنامه  30ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شده روي . نمود
  .باشددست آمد که بیانگر پایایی بالاي این پرسشنامه میه ب 81/0و  72/0، 91/0، 89/0، 85/0، 88/0فوق 

  :گیرينهجامعه، نمونه آماري و روش نمو
بوده  1387-88آموزش و پرورش شهر خرم آباد در سال تحصیلی  2و  1جامعه آماري مورد نظر در این تحقیق، کلیه کارمندان ناحیه 

که با توجه به آخرین آمار و اطلاعات منتشر شده سازمان آموزش و پرورش شهر تهران، تعداد کل کارمندان رسمی و قراردادي زن و 
درصد  75درصد قراردادي و  25نفر آن مرد بوده که از این تعداد نیز حدود  225نفر آن زن و  75نفر بوده که  300فوق  مرد ناحیه دوگانه
نفر از  168گیري پس از برآورد آماري طی مطالعه مقدماتی و مشخص شدن حجم نمونه، تعداد به منظور نمونه .انددیگر رسمی بوده

  .اندگیري تصادفی ساده انتخاب شدهگیري از روش نمونهشهر خرم آباد با بهره آموزش و پرورش 2و 1کارکنان ناحیه 
  :هاتحلیل داده روش

ها با استفاده از آزمون کولموگروف  براي تحلیل آماري سؤالات کلی و جزئی تحقیق با توجه به اینکه نرمال بودن توزیع نمونه
هاي پارامتریک  ، از آزمونSPSSهاي آمار استنباطی توسط نزم افزار آماري  مورد تأیید قرارگرفته است، لذا در تحلیل) K-S(اسمیرنوف 

کنندگی متغیر  بینی ها از ضریب همبستگی پیرسون و جهت نشان دادن احتمال پیش بنابراین جهت بررسی رابطه. استفاده شده است
، جهت بررسی هم چنین. گام استفاده شده است به گام  شهروندي سازمانی از رگرسیون چندگانه هاي رفتار عدالت سازمانی توسط مؤلفه

متغیر عدالت با تفاوت احتمالی سطح تحصیلات با متغیر عدالت سازمانی از تحلیل واریانسو به منظور مطالعه تفاوت احتمالی بین جنسیت 
  .مستقلاستفاده شده است tسازمانی از آزمون 

  پژوهش هايیافته
  : هاي آمار توصیفییافته) الف 

  .شودجامعه آماري بررسی می سطح تحصیلات یت ودر این قسمت وضعیت جمعیت شناختی از قبیل جنس

  بررسی ویژگی هاي جمعیت شناختی نمونه پژوهش - 1جدول شماره

 متغییرها مرد زن جمع کل زیر دیپلم و دیپلم  فوق دیپلم لیسانس فوق لیسانس جمع کل
 فراوانی 104 64 168 9 38 99 22 168
 درصد فراوانی 9/61 1/38 100/0 4/5 6/22 9/58 1/13 100/0

  
  هاي مبتنی بر سؤالات پژوهشیافته: آمار استنباطی) ب

آموزش و پرورش شهر خرم  2و  1عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی کارمندان ناحیه براي بررسی رابطه بین  :1پاسخ سؤال 
  .ارائه شده است 2، از روش همبستگی پیرسون استفاده شد که نتایج آن در جدول شماره آباد

  
  عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی کارمندانهمبستگی بین   -2جدول

 میزان همبستگی نوع همبستگی متغیرها
 سطح معنی داري جهت همبستگی Rمجذور 
R2 

 عدالت سازمانی 
424/0 پیرسون  179776/0 01/0 مثبت  رفتار شهروندي  

 سازمانی
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لذا فرض صفر رد می شود و فرض . باشدمی 424/0 برابر 01/0در سطح معناداري  ضریب همبستگی پیرسون براي دو متغیر فوق
. و از نوع مثبت بوده استتوان گفت که جهت تغییرات این دو متغیر هم جهت بنابراین می. شوداطمینان پذیرفته می 99/0مخالف با 

  .گرددیعنی با افزایش میزان وفاداري کارمندان به سازمان و مدیریت، رفتار شهروندي کارمندان نیز تقویت می
پرورش  آموزش و 2و  1براي تعیین رابطه هر یک از ابعاد عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی کارمندان ناحیه  : 2پاسخ سؤال 

  .ارائه شده است 3از روش همبستگی پیرسون استفاده شد که نتایج آن در جدول شماره  شهر خرم آباد،
  عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی کارمندانهمبستگی بین ابعاد    -3جدول

 
میزان  نوع متغیر متغیرهاي

 همبستگی
 همبستگی 2(R) همبستگی ملاك بینپیش سطح معنی داري جهت Rمجذور 

 توزیعیعدالت 
رفتار شهروندي 

ون سازمانی
یرس

پ
 

268/0  071824/0  

بت
مث

 

01/0  
230/0 ايعدالت رویه  0529/0  01/0  

484/0 عدات تعاملی  234256/0  01/0  
  

آموزش  2و  1عدالت سازمانی با متغیر رفتار شهروندي سازمانی کارمندان ناحیه توان گفت، بین ابعاد با توجه به نتایج جدول فوق می
به طوري که رفتار شهروندي سازمانی، بیشترین . وجود دارد 01/0رابطه مثبت و معناداري در سطح معنادري  و پرورش شهر خرم آباد

  .  داشته است) 23/0تقریباً (اي و کمترین همبستگی را با مؤلفه عدالت رویه) 48/0تقریباً (همبستگی را با مؤلفه عدالت تعاملی 
بررسی تأثیري که هر یک از ابعاد رفتار شهروندي بر عدالت سازمانی دارند، از تحلیل رگرسیون چند متغیري گام  به منظور: 3پاسخ سؤال 

  . ذیل ارائه شده است 4به گام استفاده شده، که نتایج آن در جدول شماره 
  نینتایج رگرسیون گام به گام براي پیش بینی عدالت سازمانی از روي رفتار شهروندي سازما -4جدول

 )R(ضریب همبستگی  شاخص آماري
 Rمجذور 

Rپیش بینی(خطاي استاندارد برآورد  تعدیل شده( 

 (R)2 
486/0 رگرسیون  236/0  231/0  34850/0  

  
هاي رفتار شهروندي سازمانی فقط  دهد که از میان مؤلفه گام جدول فوق نشان می به هاي رگرسیون چندگانه گام  تجزیه و تحلیل

آموزش و پرورش شهر خرم  2و  1وفاداري معیار ورود به معادلۀ نهایی رگرسیون، براي توضیح تغییرات عدالت سازمانی در نواحی مؤلفه 
ها چون باعث است و بقیه مؤلفه درصد از واریانس رفتار شهروندي سازمانی را تبیین نموده 24این مؤلفه تقریباً . باشدآباد را دارا می

  . انداند از معادله نهایی کنار گذاشته شدهشدهافزایش همبستگی ن
 )عدالت سازمانی(بر  متغیر ملاك )  رفتار شهروندي سازمانی(بین هاي پیشضرایب رگرسیون و بتا براي بررسی اثر مؤلفه  - 5جدول 

 ضرایب رگرسیون شاخص آماري

 خطاي استاندارد

Beta T 

 تی بتا B    سطح معنی داري

       گامرسیون گام به گر

697/1 ضریب ثابت  174/0  
 

668/9  
01/0 379/0 وفاداري  گام اول   053/0  486/0  160/7  
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یعنی در اینجا ضرایب رگرسیون متغیر پیش بین . دهدنشان می 01/0داري را در سطح معنی Tجدول فوق ضرایب رگرسیون، آزمون 
 2و  1توانسته است واریانس متغیر عدالت سازمانی کارمندان ناحیه  )> P 01/0(دهد که این مؤلفه در سطح نشان می وفاداري را

دهد که نشان می)  =697/1B(ضریب ثابت مؤلفه وفاداري . دار تبیین کندآباد را تا حدودي معنیآموزش و پرورش شهرستان خرم
این ضریب تأثیر مثبت است و معناي آن این . بینی کندتواند تغییرات مربوط به عدالت سازمانی را پیشمی 99/0وفاداري با اطمینان 

به نمره عدالت  697/1است که اگر به اندازه یک واحد به احساس تعلق، گذشت و فداکاري کارمند نسبت به سازمان افزوده شود، مقدار 
  .شودسازمانی فرد در سازمان افزوده می

جنسیت و (هاي مختلف جمعیت شناختی از عدالت سازمانی در گروه به منظور برسی اینکه آیا بین ادراك کارمندان: 4پاسخ سؤال شماره 
ها از آزمونهاي آماري تی مستقل تفاوتی وجود دارد یا نه، به دلیل برقراري همگنی واریانسها و نرمال بودن توزیع داده) سطح تحصیلات

  :جنسیت -الف.راهه استفاده شده استو تحلیل واریانس یک
  براي مقایسه عدالت سازمانی بر اساس جنسیت tنتایج آزمون   - 6جدول 

 آزمون براي میانگینهاي مساوي
    آزمونهاي برابري

 واریانسها

 99%فاصله اطمینان 
تفاوت 
  خطاي

 استاندارد

 تفاوت
 میانگین ها

سطح 
  معناداري
 دو دامنه

 درجۀ
 آزادي

t 
 سطح

  f معناداري
    

         حد پایین حد بالا

42035/0 10801/0 05993/0 26418/0 000/0 166 408/4 
000/0 264/18 

 واریانس ها  با فرض برابري
 

 واریانس ها با فرض عدم برابري  984/4 161/165 000/0 26418/0 05301/0 12605/0 42031/0
 

 
با انحراف استاندارد  743/2میانگین کارمندان زن و  43751/0با انحراف استاندارد  008/3میانگین عدالت سازمانی کارمندان مرد 

، که از سطح معنادار )sig = 0.000(و با توجه به مقدار معناداري مشاهده شده  6بر اساس جدول . دست آمده استه ب 24905/0
01/0  =α ك کارمندان زن و یعنی بین ادرا. شوداطمینان پذیرفته می 99/0لذا فرض صفر رد می شود و فرض مخالف با . کمتر است

توان گفت که کارمندان زن از بنابراین بر اساس میانگینهاي بدست آمده در دو جنس می. مرد در مورد عدالت سازمانی تفاوت وجود دارد
  .عدالت در سازمان نسبت به مردان رضایت کمتري دارند

  سطح تحصیلات) ب
باشد، در بین کارمندان با سطح تحصیلات مختلف، متفاوت می دهد میانگین نمرة عدالتنشان می 7همانگونه که جدول شماره 

، 97/2و براي گروههاي فوق دیپلم، لیسانس و فوق لیسانس به ترتیب برابر  11/3بطوري که میانگین گروه دیپلم و زیر دیپلم برابر 
د نسبت به عدالت سازمانی کاهش باشد و این گویاي این مطلب است که با بالا رفتن سطح تحصیلات، نگرش افرامی 71/2و  87/2

  .یافته است
  هاي چندگانه سطح تحصیلات با عدالت سازمانیگروه هايراهه جهت تعیین تفاوت بین میانگینآزمون تحلیل واریانس یک :  7جدول
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»میانگینهاعدم اختلاف میان « راهه براي آزمون فرض صفر دال برنتایج آزمون تحلیل واریانس یک - 7جدول شماره   

  
 میانگین مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات منابع تغییر

F داري سطح معنی 

 
 

 عدالت سازمانی

581/2 ها روهگبین   3 860/0  

927/5  001/0 807/23 ها درون گروه   164 145/0  

388/26 مجموع  167 005/1  
  

- را گزارش می» عدم اختلاف میان میانگینها« براي آزمون فرض صفر دال برراهه نتایج آزمون تحلیل واریانس یک 7جدول شماره 
 α=  01/0است؛ فرض صفر در سطح معناداري ) p= 001/0(با معناداري  927/5برابر  164و  3با درجه آزادي  fدهد، از آنجا که میزان 

واریانسها برقرار است، براي روشن شدن تفاوت میان  و از آنجا که نتایج آزمون همگنی. شودرد و تفاوت بین میانگینها پذیرفته می
طبق نتایج این آزمون، بین نمرة کارمندان با سطح . گروهها از آزمون تعقیبی شفه به دلیل نامساوي بودن حجم نمونه استفاده گردید

طح تحصیلات فوق دیپلم و و همچنین بین نمرة کارمندان با س)  sig= 015/0(تحصیلات فوق دیپلم و لیسانس با سطح معنی داري 
  .  تفاوت وجود دارد 01/0در سطح آلفاي ) sig= 02/0(فوق لیسانس با سطح معنی داري 

  بحث و نتیجه گیري
سازمان آموزش و  2و  1بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی  کارمندان ناحیه پژوهش حاضر به منظور بررسی رابطه 

مورد بحث و بررسی هاي آنها به همراه مؤلفهدر زیر به طور مفصل نتایج مربوط به رابطه بین دو متغیر فوق . گرفته است پرورش انجام
  گیرد؛قرار می

مثبت و  اينشان داد که بین دو متغیر عدالت سازمانی و رفتار شهروندي رابطهآزمون سؤال کلی نتایج به دست آمده از 
این میزان همبستگی بدین معناست که با افزایش سطح متغیر عدالت سازمانی، ، وجود دارد 01/0در سطح معناداري  )424/0(معنادار

نشان  شدههمچنین ضریب تعیین محاسبه . باشدشود و برعکس آن نیز صادق میسطح متغیر رفتار شهروندي سازمانی هم تقویت می
ي ه و درصد قابل ملاحظهنموداز تغییرات رفتار شهروندي سازمانی کارمندان را تبیین درصد  18هاي عدالت سازمانی حدود که مؤلفه داد

  .دیگر به خاطر تأثیر عوامل و متغیرهاي ناشناخته شده دیگر است
فزایش می هاي سازمان دارند، احتمال اینکه از خود رفتار شهروندي بروز دهند اهنگامی که افراد درکی عادلانه از پیامدها و رویهبنابراین 

هاي سازمانی و کیفیت رفتار بین فردي در هنگام انجام پژوهش حاضر نیز نشان داد که کارکنانی که درکی عادلانه از پیامدها، رویه. یابد
هاي  دهد که نتایج این تحقیق با یافته بررسی پیشینه پژوهش نشان می.دهندفرایندها دارند، از خود رفتارهاي شهروندي نشان می

  .باشدهمسو می) 2009(و کریکر و ویلیامز ) 2008(، یالماز و تسدین )2006(، وست )2004(هایی که توسط محمد  پژوهش
در سطح ) 268/0(اي مثبت و معنادار رابطهنشان داد که و رفتار شهروندي  توزیعیمتغیر عدالت  ازنتایج به دست آمده ) الف -2

عدالت توزیعی  که مؤلفه دادنشان ) v= 0529/0(بدست آمدهضریب تعیین  هم چنین. وجود داردبین دو متغیر فوق  01/0معناداري 
ي دیگر به خاطر تأثیر عوامل و ده و درصد قابل ملاحظهنمودرصد از تغییرات رفتار شهروندي سازمانی کارمندان را تبیین  6حدود 

  .متغیرهاي ناشناخته شده دیگر است
طوریکه مک فانلین و سونی ه ب. باشدهمسو می) 2009(و نادري و تانوا ) 1992(نتایج این سؤال با نتایج تحقیق مک فانلین و سونی   
بنابراین رعایت عدالت در سازمان موجب ایجاد احساس . اندیک رابطه محکم بین عدالت توزیعی و رضایت شغلی نشان داده) 1992(

کارمندان به سازمان گردیده و رضایت شغلی را افزایش می دهد که این خود دلیلی بر تسریع رفتارهاي  تعلق، اعتماد و اطمینان
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بر مبناي اصل مبادله، کارکنانی که احساس می کنند درآمدشان در مقایسه با شغلهاي دیگر و در مقایسه . شهروندي در سازمان می گردد
اسب با سطح مسئولیت و عملکرد آنهاست، تمایل خواهند داشت که از رویه ها و حقوقشان متن هم چنینبا همکاران عادلانه است و 

اما نتایج پژوهش حاضر نشان دهندة . مقررات سازمان پیروي کرده و وجدان کاري و جوانمردي و گذشت بیشتري از خود نشان می دهند
ی کنند وقت کمتري، صرف شکایت در مورد مسائل این است که کارکنان رعایت عدالت در پیامدهاي سازمان را درك نموده و سعی م

به . تصویري مثبت از خود ارائه داده و از رویه ها و مقررات سازمان پیروي کنند. جزئی نموده و مشکلات کاري را بزرگ جلوه ندهند
که براي سازمان مفید است نظر خود را در مورد مسائلی . همکاران خود کمک کرده و به جنبه هاي مثبت کار توجه بیشتري داشته باشند

  .بیان داشته، وظایفشان را زود تر از زمان مقرر انجام داده و وقت خود را در اختیار دیگران دهند
) 230/0(برابر  01/0در سطح  ديناي و رفتار شهروکه همبستگی بین عدالت رویهداد نشان از پژوهش نتایج بدست آمده ) ب -2

درصد از تغییرات رفتار  7حدود عدالت توزیعی  نشان داد که مؤلفه) v= 071824/0(ضریب تعیین محاسبه شده  هم چنینبوده و 
  . شهروندي سازمانی کارمندان را تبیین نموده است

طرفی از . شود که افراد هنگام مواجهه با پیامدهاي نامطلوب احساس رضایت بیشتري نمایندهاي منصفانه باعث میر سازمان، رویهد
لمبرت، (توانند بیشتر از پیامدهاي غیر منصفانه منجر به رنجش و خشم کارکنان گردد ادراك غیر منصفانه بودن این رویه ها می

تواند به منزلۀ رعایت یک منبع رضایت و ارزیابیهاي مثبت از سازمان اي میبنابراین منطقی است اگر بگوییم رعایت عدالت رویه).2003
نتایج پژوهش ). 1998لیند و تیلر، (ود که در صورت منافع فردي کوتاه مدت خود را فداي منافع گروه و یا سازمان نمایند در نظر گرفته ش

هاي تخصیص حقوق و اي دارند و در سازمانشان معیارهاي ارتقاء و رویهحاضر نشان داد، کارکنانی که درك مثبتی از رعایت عدالت رویه
گردد از خود رسد و تصمیمات به دور از هرگونه تبعیض یا جانبداري اتخاذ میده و به اطلاع کارکنان میمزایا به طور واضح تعریف ش

وجود رابطه این دو متغیر از طریق مبادله اجتماعی نیز قابل تبیین است به این معنی که، . دهندرفتارهاي شهروندي سازمانی نشان می
  . کنند عمل متقابل انجام دهندکنند، سعی میسازمان را درك می يهاکه کارکنان رعایت عدالت در رویه زمانی

اند از قبیل؛ کاناوسکی و را مورد مطالعه قرار داده OCBاي و نتایج این سؤال با نتایج تحقیقات محققانی که روابط بین عدالت رویه
  .باشدمیهمسو ) 2002(، موریزنسون و ؛ روبین)1998(؛ مورمن و همکاران، ) 1990(؛ گرین برگ، )1994(پوگ، 

که اعتماد در آن نقش میانجی داشت به این نتیجه رسیدند  OCBاي و در بررسی رابطه بین عدالت رویه) 1994(کاناوسکی و پوگ 
ها ق رویهاي بیشتر از عدالت توزیعی ارزشهاي سطح بالاي کارمندان را از طریق اطلاعات ارزنده و به طور مستقیم از طریکه عدالت رویه

با این وجود عدالت توزیعی بیشتر از طریق جبران پاداشهاي درونی . سازدگذارنند را آشکار میو سیاستها که روي کارمندان تأثیر می
  ).  2007، دیوید هاف(کند سازمان به کارمند بسنده می

دالت تعاملی و رفتارشهروندي میزان همبستگی نشان داد که بین ع 01/0نتایج به دست آمده از آزمون همبستگی در سطح ) ج -2
 شهر خرم آباد درصد از تغییرات رفتار شهروندي سازمانی کارمندان 24حدود توانسته عدالت تعاملی  مؤلفهوجود دارد، از طرفی  )484/0(

  .نمایدرا تبیین 
اشته و بر این عقیده باشند که مدیران سازمانی پیش هنگامی که افراد سازمان درکی عادلانه از نحوة رفتار مدیران و سرپرستان با خود د

کنند، احساس رضایت شغلی بیشتري کرده و عملکردشان افزایش از تصمیم گیري دربارة موضوعات مربوط به آنها به نظراتشان توجه می
منابع به طور واضح، با هنگامی که دلیل اصلی تصمیمات مربوط به تخصیص . یابدو بروز رفتارهاي شهروندي در آنها افزایش می

گیرند، تشریح و نحوه رفتار افراد مسئول اجراي تصمیمات، با صداقت و به میزان کافی براي اشخاصی که تحت تأثیر تصمیمات قرار می
صمیم رسمی هاي سازمانی را بدون هرگونه تغییر در تگیرند با احترام باشد، افراد اطاعت از رویهدي که تحت تأثیر تصمیمات قرار میافرا

یا فراگرد زیربنایی آن پذیرفته و نسبت به مدیران و سرپرستان و به طور کلی سازمان خود تعهد بیشتري پیدا کرده، تا حدي که افراد خود 
کنند که با بروز رفتارهاي شهروندي یک عکس العمل پندارند و سعی میرا با سازمان یکی پنداشته و اهداف سازمان را اهداف خود می

  .ستماتیک نسبت به این رفتار سازمان با خود داشته باشندسی
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شود، رفتارهاي معتقدند، هنگامی که افراد احساس کنند، در سازمان با آنها به صورت غیر منصفانه رفتار می) 1986(ی بارون و کین
واند به منزله یکی از فاکتورهاي اساسی در تعدم رعایت عدالت در محیط کار می بنابراین ادراك. دهنداي را از خود نشان میپرخاشگرانه

تواند به عنوان یکی از علل مهم بروز رفتارهاي شهروندي از عدم بروز رفتارهاي شهروندي گردد و بالطبع درك عدالت در سازمان می
  .باشدهمسو می) 2009(و کریکر و ویلیامز ) 2006(نتایج این سؤال با نتایج تحقیقات دسیویلیا، سابیگ و آشتن. سوي کارمندان گردد
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