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  در بین  شهروندي سازمانی رفتار با بررسی رابطه عدالت سازمانی

  کارکنان دانشگاه پیام نور
  ١ه،دعباسعلی اسمعیل زا

  ٢ابوالفضل قاسم زاده
  

 چکیده

هدف این پژوهش بررسی رابطه عدالت سازمانی با رفتار شهروندي سازمانی در بین کارکنان 
عدالت سازمانی به احساس و ادراك کارکنان از میزان انصاف و برابري . باشد نشگاه پیام نور میاداري دا

رفتار شهروندي سازمانی، رفتاري است که به قصد کمک به همکاران . رفتارها و روابط کاري اشاره دارد
قاء اثربخشی و گیرد، در شرح شغل قید نشده است ولی باعث ارت یا سازمان به وسیله یک فرد انجام می

باشد که با روش نمونه گیري  نفر از کارکنان می 197نمونه تحقیق شامل . شود ها می کارائی سازمان
ها با  تحلیل داده. روش تحقیق توصیفی از نوع همبستگی است. اي انتخاب شده اند تصادفی طبقه

هاي  یافته. رفته استاستفاده از آزمون همبستگی و رگرسیون چندگانه به روش گام به گام صورت گ
اي با رفتار  هاي عدالت توزیعی، تعاملی و رویه پژوهش نشان داده است که بین عدالت سازمانی و مؤلفه

لذا با در نظر گرفتن رابطه ي عدالت  .شهروندي سازمانی و ابعاد آن همبستگی معنی داري وجود دارد
                                                

  .دانشجوي دکتري مدیریت آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرج و مدرس دانشگاه پیام نور -  ١
  .مدیریت آموزشی دانشگاه شهید مدنی آذربایجاناستادیار  -  ٢
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ه عدالت سازمانی، جهت افزایش رفتار سازمانی با رفتار شهروندي سازمانی در این پژوهش توجه ب
  .شهروندي سازمانی کارکنان، حائز اهمیت است

  عدالت سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی، کارکنان دانشگاه پیام نور :ها کلید واژه
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  مقدمه
د جلب کرده در دهه اخیر، بررسی رفتار افراد در محیط کار، توجه محققان را بیش از پیش به خو

هدف مشترك مطالعات فوق، تعریف نوعی رفتار فردي است که به موفقیت بلند مدت سازمان، . است
  ). 1384کاسترو و همکاران به نقل از مقیمی، (کمک میکند

مطرح شد ولی ) 1964(و کاتز ) 1938(مفهوم رفتار شهروندي سازمانی ابتدا در مقالات بارنارد     
بودند که براي اولین بار در خلال بررسی رابطه بین رضایت شغلی و عملکرد از ) 1983(باتمن و اورگان 

آنان اظهار داشتند؛ رفتار شهروندي سازمانی مجموعه . اصطلاح رفتار شهروندي سازمانی استفاده نمودند
رفتارهاي سودمندي است که در شرح وظایف شغلی قید نشده اما کارکنان براي کمک به سایرین طی 

اورگان، رفتار . دهند ها را از خود بروز می م وظایف سازمانی به نحو مشهود این دسته از رفتارانجا
پندارد زیرا چنین رفتاري از یک سو، منابع موجود و در  شهروندي سازمانی را نوعی وضعیت مطلوب می

سمی را کاهش دسترس سازمان را افزایش داده و از سوي دیگر نیاز به ساز و کارها کنترل پر هزینه ر
محققین به تأثیر مهم رفتار شهروندي سازمانی در موفقیت ). 2008بیکتون و همکاران، (دهد  می

  ). 1989؛ کارمبا،  1988هابی،  چن و(سازمانی پی برده اند 
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توانند از طریق شرح شغل رسمی همه  ها نمی رفتار شهروندي سازمانی به علت این که سازمان     
وینی پرن ؛ (باشد  از  را براي دست یافتن به اهداف سازمانی پیش بینی کنند مهم میرفتارهاي مورد نی

کنند پیشایندها و  هاي نظري توسعه یافته و مطالعات تجربی سعی می چارچوب). 1999دنبرگ، 
ادبیات کثیري حول محور رفتار شهروندي . پیامدهاي رفتار شهروندي سازمانی را شناسایی کنند

هاي متعددي از رفتار شهروندي سازمانی پردخته شده و  دارد که در آنها به مفهوم سازي سازمانی وجود
امروزه مدارس به سوي ). 2008راوب، (این خود، موجب سردرگمی در فهم اصطلاح مذکور شده است 

، که در آن عملکرد بوسیله )2000کلمنت ؛ واندي، (دوره جدیدي از بازسازي در حرکت هستند 
ها براي پیش بینی اثربخشی مدارس کافی  شود، اما این نقش ري که لازمند تعیین میهاي کا نقش

بنابراین مدارس به معلمانی که تمایل دارند فراتر از انتظارات رسمی خودشان یعنی داراي رفتار . نیستند
به  مفهوم رفتار شهروندي سازمانی هنوز).2000سامچ و هوي، (شهروندي سازمانی باشند نیاز دارند 

. هاي آموزشی، مورد توجه قرار نگرفته است ها به خصوص سازمان اي که باید در سازمان گونه
صاحبنظران بر این باورند که براي دستیابی به اثربخشی و کارایی بیشتر و بهتر در مؤسسات آموزشی، 

ند، ضروري وجود مدیران و استادان و مربیانی که فراتر از وظایف رسمی خود در سازمان عمل نمای
رفتار شهروندي سازمانی، اصطلاحی سودمند براي توصیف رفتارهاي داوطلبانه فراتر از وظیفه . است
توانند براي بهبود روندهاي آموزشی و پرورشی در مؤسسات  باشد که دست اندکاران آموزش میمی

بروز داده و پیگیري  ها را هاي سازمانی آن آموزشی، دانشجویان و همکاران خود در دستیابی به موفقیت
  ).1389سبحانی نژاد و همکاران، (نمایند 

باتمن و (رفتار شهروندي سازمانی در رابطه با متغیرهاي مختلفی مانند رضایت شغلی    
ندیم جهانگیر و (، سبک رهبري )1387علیزاده و شهرانی، (، فرهنگ سازمانی )1983اورگان،

  .     ستمورد مطالعه قرار گرفته ا) 2004همکاران،

. مطرح شد 1987از طرفی اصطلاح عدالت سازمانی براي اولین بار توسط گرینبرگ در سال    
. کند وي عدالت سازمانی را به عنوان رفتارهاي منصفانه و عادلانه سازمانها با کارکنانشان تعریف می

دیگران طبقه بندي و عدالت سازمانی، احساس افراد را درباره منصفانه بودن نحوه رفتار با خودشان و 
در واقع این اصطلاح براي تشریح و تفسیر نقش انصاف در محیط ). 191: 2006ساندرز، (کند تشریح می

ترین عوامل مؤثر بر بقاي سازمان  رعایت عدالت یکی از مهم). 1093: 2002بوگر، (رود  کاري به کار می
اي  در مباحث سازمانی مورد توجه ویژهو حفظ سلامت آن در بلند مدت است؛ از این رو مفهوم عدالت 

  : باشد  عدالت سازمانی شامل سه حیطه می). 217. 2001گرینبرگ، (قرار گرفته است 
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کنند اشاره  به عادلانه بودن پیامدها و نتایجی که کارکنان دریافت می: عدالت توزیعی -1
نظریه به انصاف ادراك  این. این نوع عدالت سازمانی ریشه در نظریه برابري آدامز دارد. کند می

 ).279: 2001کوهن و همکاران، (پردازد  شده از پیامدها می

هایی که توسط  ها و فراگرد این نوع عدالت، به انصاف ادراك شده از رویه:  اي عدالت رویه -2
به عبارت دیگر عدالت رویه اي، عادلانه بودن . یابند، اشاره دارد آنها، پیامدها تخصیص می

اي دلالت بر این دارد  عدالت رویه. کند ستفاده براي تعیین پیامدها را بیان میروشهاي مورد ا
که فراگرد نیل افراد به نتایج عادلانه، باید عادلانه باشد، یعنی افراد حق ندارند و نباید از 

 ).280: همان منبع(روشها و فراگردهاي غیر عادلانه به نتایج عادلانه دست یابند 

دال بر این که کلیه مراودات و تعاملات افراد در مسیر :  )ده ايمراو(عدالت تعاملی  -3
یعنی افراد حق ندارند در مسیر نیل به اهداف . نیل به نتایج عادلانه، باید عادلانه باشند

  ).261: 2005بلاکلی، (عادلانه، مراوداتی غیر عادلانه بین خود و دیگران رقم بزنند 
هاي آن پیش بینی کننده  هند عدالت سازمانی و حیطهد هاي انجام شده نشان می پژوهش     

تحقیقات نشان . باشند بسیاري از متغیرهاي سازمانی چون غیبت، ترك شغل، تعهد سازمانی و غیره می
، اعتماد به )2000ماسترسون و همکاران، (دهند که عدالت سازمانی با عملکرد شغلی می

آگو، مالر و پرایس، به نقل از نعامی و شکرکن، (و خشنودي شغلی) 1987بیس و شاپیرو، (سرپرستان
هم چنین یکی از مهم ترین پیامدهاي عدالت سازمانی که اخیراً مورد توجه قرار . ارتباط دارد) 1385

  ).2001چاراش و اسپکتور، (باشد گرفته، رفتار شهروندي سازمانی و ابعاد مختلف آن می

بینی کرد که کارکنان درقبال وجود یا عدم وجود توان پیش  براساس نظریه عدالت سازمانی، می
ها، افزایش یا  عدالت سازمانی در محل کار خود واکنش نشان خواهند داد یا خیر؟ یکی از این واکنش

به این معنا که اگر کارکنان مشاهده کنند که در سازمان، عدالت اجرا . باشد کاهش برون داد می
ر نتیجه براي کاهش این تنش، سعی در کاهش میزان درون شود، دچار نوعی تنش منفی شده و د نمی

در چنین شرایطی، بروز رفتار شهروندي سازمان، کاهش . داد و مشارکت خود در سازمان خواهند نمود
یابد و برعکس اگر کارکنان احساس کنند که در محل کار آنان عدالت سازمانی وجود دارد براي  می

؛ رفتار شهروندي سازمانی برانگیخته شده و در نتیجه دروندادها و انجام رفتارهاي یاري دهنده مانند
  .دهند هاي خود را افزایش می سطح مشارکت
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نوعی رابطه قراردادي بین ) 1994(براساس نظریه رابطه قراردادي دوطرفه ون داین و همکاران 
میت دادن سازمان به وجود عدالت سازمانی در محل کار، بیانگر اه. باشد کارکنان و سازمان برقرار می

شوند و نوعی میثاق دوسویه  کارکنان بوده و در چنین شرایطی کارکنان نیز نسبت به سازمان متعهد می
گردد که منجر به بروز رفتار شهروندي سازمانی از سوي کارکنان  بین کارکنان و سازمان برقرار می

ار شهروندي سازمانی معتقد است؛ در بحث از مبناي انگیزشی براي رفت) 1990(اورگان . خواهد شد
براساس تئوري ) 1990(اورگان .احساس عدالت نقش مهمی در ارتقاي رفتار شهروندي سازمانی دارد

مبادله اجتماعی، تبیینی ارائه داده که در آن، کارکنان براي جبران رفتار عادلانه سازمانی، رفتار 
اي و  کی از آن است که بین احساس عدالت رویهها حا پژوهش. دهند شهروندي سازمانی از خود بروز می

اي  دلیل این که عدالت رویه). 1994کونوسکی و پاگ، (رفتار شهروندي سازمانی رابطه قوي وجود دارد
با رفتار شهروندي سازمانی همبسته قوي است در این امر نهفته است که وجود احساس عدالت در بین 

  .نان از سوي سازمان استکارکنان، مبین ادراك احساس ارزشمندي آ

  :هاي پژوهش به صورت زیر تنظیم شد براساس آنچه گفته شد فرضیه
  .بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی کارکنان رابطه وجود دارد. 1
 دهاي عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی کارکنان رابطه وجود دار بین مؤلفه. 2
  .تار شهروندي سازمانی کارکنان رابطه وجود داردبین عدالت توزیعی و رف. 2-1
  .اي و رفتار شهروندي سازمانی کارکنان رابطه وجود دارد بین عدالت رویه. 2-2
  .بین عدالت تعاملی و رفتار شهروندي سازمانی کارکنان رابطه وجود دارد. 2-3
زمانی کارکنان ایفا هاي عدالت سازمانی نقش پیش بینی کننده را در رفتار شهروندي سا مؤلفه. 3

  .کنند می
  روش پژوهش

جامعه . روش پژوهش حاضر با در نظر گرفتن اهداف پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی است
نفر از آنان با  197باشد که  نفر می 405این پژوهش کلیه کارکنان دانشگاه پیام نور شامل  آماري

جهت گردآوري اطلاعات . ونه انتخاب شدنداستفاده از روش نمونه گیري تصادفی طبقه اي به عنوان نم
 50ها در یک گروه  براي اطمینان از روایی و پایایی ابزارها، پرسشنامه. از سه پرسشنامه استفاده گردید

  .نفري به طور مقدماتی اجرا گردید که از جامعه آماري تحقیق انتخاب شده بودند



   15 /فصلنامه علوم رفتاري

رفتار شهروندي سازمانی کارکنان از  به منظور اندازه گیري: پرسشنامه رفتار شهروندي) الف 
هاي نگرش سنجی  به دلیل اختصار و شاخص) 2000(پرسشنامه پنج عاملی پادساکف و همکارانش 

این پرسشنامه روایی و پایایی خوبی دارد و در تحقیقات مختلفی از آن استفاده . مطلوب استفاده شد
. سشنامه از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شدبه منظور بررسی پایایی این پر). 2009پولات،( شده است 

بود که نشانه  87/0تا  71/0و براي خرده مقیاسها بین  73/0میزان ضریب آلفا براي کل پرسشنامه 
به منظور بررسی روایی سازه این مقیاس نیز، . پایایی مطلوب خرده مقیاسهاي مختلف این مقیاس است

این تحلیل به شیوه تحلیل . وه نمونه تحلیل عاملی شدندهاي حاصل از اجراي این مقیاس در گر داده
برابر ) ضریب کفایت نمونه گیري( KMOضریب . انجام شد) PC( هاي اصلی اکتشافی به روش مؤلفه

همچنین مقدار آزمون کرویت . به دست آمد و نشان دهنده کفایت نمونه مورد تحلیل است 75/0با 
  .معنی دار است) p < 0/001( یی بود که در سطح بالا 5/737بارتلت برابر 

نیهوف و  به منظور اندازه گیري عدالت سازمانی از پرسشنامه: پرسشنامه عدالت سازمانی) ب  
اي  این پرسشنامه براي سنجش عدالت سازمانی بر طبق مدل سه مؤلفه. استفاده شد) 1993(مورمن 

و در تحقیقات مختلفی از آن اي خود گزارشی است  گویه 9ساخته شده است و داراي یک مقیاس 
به منظور بررسی پایایی این پرسشنامه از روش همسانی ). 2009نادیري و تانوا، (استفاده شده است 
ها بین  و براي خرده مقیاس 85/0میزان ضریب آلفاي کرنباخ براي کل پرسشنامه . درونی استفاده شد

ظور بررسی روایی نیز از تحلیل عاملی به به من. بود که نشانه پایایی مطلوب آن است 91/0تا  74/0
و مقدار  753/0برابر  KMOمقدار ضریب . هاي اصلی با چرخش واریماکس استفاده شد روش مؤلفه

معنا دار بود و نشانه کفایت  p < 0/001محاسبه شد که در سطح  5/918خی آزمون کرویت بارتلت 
نتایج تحلیل عاملی در کل سه عامل با . تهاي نمونه براي انجام تحلیل عاملی اس نمونه و متغیر

  .کند که با پرسشنامه اصلی همسو است ارزشهاي ویژه بالاتر از یک مشخص می

  هاي پژوهش  یافته
درصد  4از بین پاسخ دهندگان . نفر از کارکنان دانشگاه پیام نور بودند 197نمونه تحقیق شامل 

 28درصد لیسانس،  55رك تحصیلی فوق دیپلم، درصد داراي مد 5/5آنها داري مدرك تحصیلی دیپلم، 
درصد نیز به این سوال پاسخ ندادند، بیشترین  5/4درصد دکتري بودند البته  3درصد  فوق لیسانس و 

همچنین بیشترین . سال دیده شد 10-6در گروه بیش از ) درصد 5/28(/سابقه خدمت کارکنان 
  .دسال بودن 31-40از نظر سنی بین ) 5/59(پاسخگویان 
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  میانگین و انحراف استاندارد نمرات متغیرهاي مورد مطالعه 1جدول شماره 
 انحراف معیار میانگین حداکثر حداقل فراوانی متغیر

 5/5 36 51 23 177 سن
 9/5 30/10 26 1 171 سابقه خدمت

 2/9 5/76 9/98 52 200 *رفتار شهروندي 
 3/26 5/48 100 0 200 عدالت توزیعی

 2/15 74 100 17 200 ايعدالت رویه 
 7/15 76 100 25 200 عدالت تعاملی

 1/14 3/63 100 14 200 عدالت
  0-100: حداقل و حداکثر نمره ممکن*     

  

  ضرایب همبستگی پیرسون بین عدالت سازمانی و ابعاد آن  با رفتار شهروندي سازمانی 2جدول شماره

 لت تعاملیعدا عدالت رویه اي عدالت توزیعی  عدالت ویژگیها 

رفتار 
شهروندي 
 سازمانی

ضریب 
همبستگی 

 پیرسون
**533/0 **616/0 005/0- *158/0 

 P 000/0 000/0 942/0 022/0مقدار
 197 197 197 197 تعداد

  
میزان . هاي مورد نظر از روش همبستگی استفاده شد به منظور بررسی رابطه بین متغیر

دهد که بین عدالت و  نتایج نشان می. آورده شده است)2(همبستگی بین متغیرهاي پژوهش در جدول 
نتایج . شود تأیید می) 1(پس فرضیه . رفتار شهروندي سازمانی همبستگی مثبت معنی داري وجود دارد

همچنین رابطه مثبت معنی داري را بین دو مؤلفه ادراك از عدالت و رفتار شهروندي سازمانی کارکنان 
با رفتار  05/0هاي ادراك از عدالت در سطح  اي از مؤلفه نها مؤلفه عدالت رویهدر این بین ت. را نشان داد

   .شهروندي سازمانی رابطه معنی داري دیده نشد
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  نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه براي پیش بینی اعتماد از روي فرهنگ سازمانی) 3(جدول 

  ß  B  F  R2  R  SE  متغیر
  9/2  626/0  392/0  5/66 65/0 61/0  عدالت توزیعی
         23/0 11/0  عدالت تعاملی

  
در جهت آزمون فرضیه آخر ارائه شده است ) 3(خلاصه نتایج رگرسیون گام به گام در جدول 

براساس اطلاعات این جدول ضریب همبستگی چند گانه براي پیش بینی رفتار شهروندي سازمانی از 
و ضریب تعیین مساوي  =R 626/0روي عدالت توزیعی و عدالت تعاملی در سازمان برابر با 

392/0R*=   بدست آمده است بنابراین از بین سه ابعاد عدالت سازمانی در پژوهش حاضر عدالت
این متغیرها . توزیعی و عدالت تعاملی قدرت پیش بینی کنندگی در رفتار شهروندي کارکنان را دارند

شود  همان گونه که مشاهده می. کند درصد از واریانس رفتار شهروندي کارکنان  را تبیین می 40حدود 
،  p  ،11/0 =ß=  000/0(  متغیرهاي عدالت توزیعی و عدالت تعاملی ضریب تأثیر معنی دار دارند

61/0 =ß .(  

  بحث و نتیجه گیري
در این پژوهش ارتباط دو متغیر مهم سازمانی یعنی عدالت سازمانی با رفتار شهروندي      

ي ارتباط بین عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی نتایج  درباره. گرفت سازمانی مورد بررسی قرار
هاي نوع دوستی، مردانگی و فضیلت مدنی با عدالت  حاصل از این پژوهش نشان دادند که مؤلفه
) 2005(هاکرمیر و همکارانش  نتایج حاصل با پژوهش. سازمانی همبستگی مثبت و معنی داري دارند

هاي نوع دوستی و مردانگی همبستگی  ان نشان دادند که بین عدالت سازمانی مؤلفهباشد، آن همسو می
اي و  هاي عدالت رویه همچنین نتایج این پژوهش حاکی از آن بود که بین مؤلفه. مثبت  وجود دارد

هاي ویلیامز و کاریکر  نتایج پژوهش. تعاملی با رفتار شهروندي سازمانی همبستگی مثبت وجود دارد
نیز حاکی از آن بود که از میان سه مؤلفه عدالت سازمانی، عدالت ) 2007(و لیم و چیابورو  )2009(

حاکی از ) 2009(هاي پارك و یون  اما یافته. توزیعی رابطه معنی داري با رفتار شهروندي سازمانی ندارد
نیز ) 2009(تانوا و نادیري . تأثیرات مثبت هر سه مؤلفه عدالت در رفتار شهروندي سازمانی بود

همبستگی مثبت معنی داري را بین هر سه مؤلفه عدالت سازمانی با رفتار شهروندي سازمانی نشان 
  .دادند
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نتایج این پژوهش همچنین، اهمیت و نقش احساس عدالت سازمانی را به عنوان یک ابزار      
ه مثبت عدالت سازمانی و با توجه به رابط. کند انگیزش مهم در رفتارهاي سازمانی کارکنان بیان می

شود براي افزایش رفتارهاي شهروندي به متغیر عدالت سازمانی  رفتار شهروندي سازمانی توصیه می
هاي آموزشی جهت  شود براي افزایش رفتار شهروندي سازمانی کارکنان، دوره پیشنهاد می. توجه شود

کارگیري آن برگزار شود و نیز مدیران آشنا شدن مدیران با اصول و مبانی عدالت سازمانی و نحوه به 
شود تأثیر  همچنین پیشنهاد می. هاي تحقیقات، در تعامل با کارکنان بهره گیرند تشویق شوند تا از یافته

سایر پیشایندهاي مهم رفتار شهروندي سازمانی مانند تمرکز، هوش عاطفی، حمایت سازمانی ادراك 
هاي آموزشی مورد بررسی قرار  روندي سازمانی در محیطشده و انواع رفتارهاي رهبري بر رفتار شه

  .گیرد
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