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 چکیده
شی از ه بخکرفتار شهروندی سازمانی مجموعه ای از رفتارهای داوطلبانه و اختیاری است 

اتر بانه فرداوطل دهد که بصورت کاملاً فرد نیستند و کارکنان را در وضعیتی قرار میوظایف رسمی 

ای  شیوه چه اب اینکه از عبارتست سازمانی عدالت و نمایند عمل خود شغل شرح و از انتظارات وظیفه

اک امل ادرشکه  با کارکنان رفتار شود که احساس کنند به صورت عادلانه با آنها رفتار شده است

خصی در ی بین شارهاز منصفانه بودن پرداختها و برابری در رویه های سازمانی و عادلانه بودن رفتا

ی شهروند فتارسازمان می باشد. عدالت سازمانی می تواند نقش بسیار مهمی در توسعه و بهبود ر

ن ارکناکانی سازمانی داشته باشد. مقاله حاضر تأثیر عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی سازم

نفر از  296قیق دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز را مورد بررسی قرار داده است. نمونه این تح

 با روش د کهکارکنان )کارمندان و اعضاء هیئت علمی( دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز بودن

ون آزم ونمونه گیری تصادفی طبقه ای انتخاب شدند. روشهای آماری ضریب همبستگی پیرسون 

دالت ند که عی دهسیون چند متغیری )همزمان( مورد استفاده قرار گرفتند. نتایج تحقیق نشان مرگر

 رند.سازمانی با هر یک از ابعاد مختلف رفتار شهروندی سازمانی رابطه معنی داری دا
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 مقدمه

ر طول دعدالت به عنوان یک نیاز اساسی برای زندگی اجتماعی انسانها همیشه 

 وتاریخ مطرح بوده استت و امتروزه بتا توجته بته نقتش همته جانبته آمتوزش عتالی           

ز پتیش  ادانشگاهها در زندگی اجتماعی انسانها نقش عدالت در این ستازمانها پتیش   

جترای  ات نمادی از جامعه بوده و تحقتق و  آشکارتر شده است. دانشگاهها در حقیق

 باشد.عدالت در آن به منزله تحقق عدالت در سطح جامعه می

هتتای ستتازمان، موجتتب عتتدالتی و توزیتتع نیرمنصتتفانه دستتتاوردها و ستتتادهبتتی

شتود، بنتابراین   تضعیف روحیه کارکنان و تنزل روحیه تلاش و فعالیت در آنتان متی  

 کنتان آن ری جریان توسعه و پیشرفت سازمان و کاررعایت عدالت، رمز بقاء و پایدا

 (.17، 1382است )الوانی و پور عزت، 

رین بته اینکته عتدالت ستازمانی و رفتتار شتهروندی ستازمانی از مهمتت         توجهبا 

ها بته  ازمانباشد. به همین خاطر سعوامل تأثیرگذار در نیروی انسانی هر سازمانی می

امات و ربخش در کارکنان ختود، دستت بته اقتد    منظور ایجاد انگیزه فعالیت و کار اث

هم مین امر ازنند، زیرا که دستیابی به های تمهیدی زیادی میتدابیر مدیریتی و شیوه

ن ه بته ایت  در هر سازمانی با پیشرفت و نیل به اهتدا  آن ستازمان ارتبتاا دارد. توجت    

 اشد.بموارد در نحوه رفتار و فرآیند عملکرد کارکنان در سازمانها مؤثر می

به اهمیتی که رفتار شتهروندی ستازمانی در کشتورهای پیشترفته، بته دلیتل       نظر 

تأثیر این گونه رفتارهای کارکنان بر عملکرد ستازمان، اثربخشتی ستازمان، موفقیتت     

سازمان، رضایت مشتری، وفاداری مشتری و کیفیت ختدمات و ... از آن برختوردار   

ود آمتدن چنتین رفتارهتایی در    است، لازم است اقدامات سازمانی که موجتب بوجت  

با کمی تأمل بر تحقیقتات انجتام گرفتته بتر روی      کارکنان می شوند شناسایی شوند.

رفتار شهروندی سازمانی متوجه ختواهیم شتد، عتدالت ستازمانی بته عنتوان یکتی از        

عوامل موجب رفتار شهروندی ستازمانی متورد کتم مهتری قترار گرفتته و شتاید در        
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الت در ایجاد چنتین رفتارهتایی اشتاره شتده باشتد ولتی       بعضی تحقیقات به نقش عد

تاکنون پژوهشی در مورد این که تأٌثیر عدالت بر هر یک از ابعتاد رفتتار شتهروندی    

همچنتین بتا ختاطر نشتان      سازمانی در کارکنان یک مؤسسه، صورت نگرفتته استت.  

سازی این موضوع کته اکرتر تحقیقتات صتورت گرفتته در زمینته رفتتار شتهروندی         

انی در سازمانهای خارجی با فرهنگ خاص خود بوده، لزوم انجام ایتن تحقیتق   سازم

 در سازمانهای داخلی با فرهنگ ملی خود دلیلی است بر ضرورت انجام این تحقیق.

د ریتز مفیت  این پژوهش از این نظر می تواند برای دانشگاه آزاد اسلامی واحد تب

هش در زمینتته عتتدالت باشتد کتته بتته عنتوان برداشتتتن گتتامی در جهتتت کمبتود پتتژو   

ک یت ایجتاد   سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی باشد و نتایج آن می تواند به عنوان

ضتمن   وپایه تحقیقاتی مدیریت برای مراکز آموزش عالی و سایر دانشتگاهها باشتد   

 رتبط بتا رعایت عدالت سازمانی، زمینه ارتقاء رفتار شهروندی ستازمانی و عوامتل مت   

 د.ه های جدید برای دانشگاهها فراهم آورآن را با ارائه نظری

جانبتۀ   بطور کلی با پیشرفت علم و فناوری که زیربنای توسعۀ اقتصادی و همته 

شود و نقش مؤثری کته نیتروی انستانی در رونتد توستعه      محسوب می بشریجوامع 

طتور   ها دارند و تحقق اهدا ، آرمانها و وظایف مراکتز آمتوزش عتالی بته    دانشگاه

ندی اه آزاد اسلامی واحد تبریتز بته طتور اخت  در گترو رفتتار شتهرو       اعم و دانشگ

ه بته  .  بتا توجت  باشتد سازمانی بالای کارکنان در راستای تحقق اهتدا  ستازمانی متی   

بریتز،  تتازگی موضوع حاضر و کاربرد نتایج حاصله از آن در دانشتگاه آزاد واحتد   

ی مورد بررست  نیتأثیر عدالت سازمانی بر رفتار شهروندنی سازماضرورت دارد 

 و تجزیه و تحلیل قرار گیرد.

درادامه به چند تحقیق انجام گرفته در داخل و خارج کشتور اشتاره متی شتود.     

به بررسی رابطه خشنودی شغلی بتا رفتتار    یپژوهش ی( ط1380)همکاران  وشکرکن 

مدنی سازمانی و عملکرد شغلی در کارکنان برخی از کارخانه هتای اهتواز را متورد    

ستازمانی و   دنیقرار دادند و دراین پژوهش رابطه خشنودی شغلی با رفتار مت مطالعه 
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 طبتق  هتای اهتواز بررستی گردیتد.     عملکرد  شغلی در کارکنتان برختی از کارخانته   

فرضیه های تحقیق خشنودی با رفتار مدنی و عملکرد شغلی کارکنان کارخانه هتای  

رفتتار متدنی از رابطته آن بتا      اهواز رابطه مربت دارد و اینکه رابطه خشنودی شغلی با

نفتر از کارکنتان کارخانته هتای      400عملکرد شغلی قویتر است. نمونته ایتن تحقیتق    

طبقته ای انتختاب شتدند. روشتهای      تصتادفی گیتری  اهواز بودند که بتا روش نمونته  

ای برای تحلیتل  آماری ضریب همبستگی ساده و رگرسیون چندگانه با روش مرحله

نتایج تحقیق نشان می دهند که بین خشتنودی   رار گرفته است.ها مورد استفاده قداده

بتتالا و بتتا ثبتتاتی وجتتود دارد   ارشتتغلی و رفتتتار متتدنی ستتازمانی همبستتتگی معنتتی د 

(75/0=r1  54/0و=r2  ضرایب همبستگی ساده معنی دار بین مولفه های پنجگانته .)

تتا  13/0بتین  ( 2( و پنج جزو رفتار مدنی )1خشنودی شغلی و پنج جزو رفتار مدنی )

ضریب به سطح معنتی داری   4ضریب همبستگی تنها  72دامنه تغییر داشتند. از 61/0

. ضرایب همبستگی چند متغیری مولفه های خشنودی شتغلی بته روش   دندنرسیده بو

هستتند.    =R 60/0و =R 64/0ا ( به ترتیتب، بت  2( و )1مدنی کلی )ای با رفتار مرحله

بتین خشتنودی شتغلی کلتی و عملکترد شتغلی        علاوه بر آن، رابطه بته دستت آمتده   

( و براساس خود ارزشتیابی  =14/0rبراساس گزارش درجه بندی عملکرد کارکنان )

(16/0r= است. از )ضریب همبستگی ساده بین خشتنودی شتغلی کلتی و مولفته      12

های پنجگانه آن و دو نوع عملکرد شغلی، گزارش درجه بندی کارکنان و عملکرد 

تترین  اند که پایینضریب همبستگی در پایین معنی دار شده 7ی، شغلی خود ارزشیاب

هستتند. ضترایب همبستتگی چنتد متغیتری       =32/0rها و بالاترین آن =09/0r آن ها 

مولفه های خشنودی به روش مرحله ای با دو نتوع عملکترد شتغلی فتوذ التذکر بته       

حقیق بتا یافتته   هستند. نتایج به دست آمده از این ت  =R2 17/0 و =R1 35/0 ترتیب

( 1382نعتامی و شتکرکن )  های تحقیقات انجام شده در خارج از کشور هماهنگند. 
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نفتر از کارکنتان یتک کارخانته در اهتواز بته نشتان         268در پژوهشی دیگر بر روی 

و  1دادند که عدالت سازمانی بتا خشتنودی شتغلی رابطته معنتی داری دارد. استکول      

( بتین عتدالت ستازمانی و    1992) 3بگلتن ( و 1993و همکتاران )  2همکاران، آکهتول 

( 1380داری گزارش کردند. نعتامی و همکتاران )  خشنودی شغلی رابطه مربت معنی

داری بدستتت آوردنتتد بتتت معنتتیبتتین خشتتنودی شتتغلی و عملکتترد شتتغلی رابطتته مر

های عدالت و عملکرد ( بین مکانیزم2002و کروپانزانو ) 4راپ(. 48، 1387)اسدی، 

هایی که منجر به مشتکل  بدست آوردند. به عبارت دیگر، مکانیزمداری ارتباا معنی

و همکتاران   5آری دهنتد. شتوند عملکترد شتغلی را کتاهش متی     در محیط کتار متی  

ای گیتری بتا عتدالت رویته    ( در پژوهشی نشتان دادنتد مشتارکت در تصتمیم    2004)

دالت های ستازمانی ارتبتاا منفتی دارد. همچنتین عت     ارتباا مربتی دارد اما با سیاست

های سازمانی مرتبط نبود. بین عدالت سازمانی و عملکترد ارتبتاا   ای با سیاسترویه

( نشان دادند که عدالت 2006و همکاران ) 6کالکویت داری بدست آمد.مربت معنی

در سازمان تتأثیر مربتتی   ای، توزیعی و تعاملی بر عملکرد شغلی و رفتار تولیدی رویه

( نشان داد که بین رفتار مدنی 2005) 7دی و کارول(. 48، 1387گذارند )اسدی، می

( نیتز نشتان   2005) 8سازمانی و رفتار منجر به تولید ارتبتاا مربتتی وجتود دارد. دالال   

داد که بین رفتار مدنی سازمانی و رفتار منجر به تولید ارتباا مربتی وجتود دارد. دی  

رفتار مدنی ستازمان   ( نشان دادند که ساختار سازمانی بر2006و همکاران ) 9گروت
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های فرهنگی با عملکترد نقشتی   ( نشان داد که ارزش2006) 1گذارد. کوهنتأثیر می

درصتد عملکردشتغلی و رفتتار متدنی      16و رفتار مدنی ستازمان ارتبتاا قتوی دارد.    

و همکتاران   2هتای فرهنگتی تبیتین شتد. بتاچرا      سازمانی از طریق تعهدات و ارزش

های عملکترد ارتبتاا   فتار مدنی سازمانی و ارزیابی( بدست آوردند که بین ر2006)

های مرتبط بتا عملکترد را   وجود دارد. به عبارت دیگر، رفتار مدنی سازمانی ارزیابی

دهد. آنها نشان دادند که ارتباا بین کمک کردن و عملکترد  در سازمان افزایش می

 (.16، 1387گروهی بستگی به رفتار مدنی در سازمان دارد )زکیانی، 

بالاترین ارزش انسانی و گوهری گرانبها در تحقق حقتوذ بشتر استت.     عدالت

عدالت در زمره زیباترین و مقدس ترین واژه های تمدن بشری محسوب گردیتده و  

از جمله مفاهیمی است که عقل جمعی همته افتراد آن را نیکتو شتمرده و تحقتق آن      

(. 96، 1380زت، تها محسوب می گردد )پتورع پایه مشروعیت و ضرورت ایجاد دول

عدالت از جمله عوامل حیاتی هر نتوع مشتارکت اجتمتاعی استت. استتمرار حضتور       

به نحوه ادراک آنها از نحتوه و میتزان رعایتت انصتا  و      گروههاداوطلبانه افراد در 

عدالت بستگی دارد. هر چه اعضای یک گتروه یتا یتک سیستتم اجتمتاعی ادراکتی       

ند، تعهد بیشتری برای مشارکت و حفظ توستعه  عادلانه از رفتار آن سیستم داشته باش

بتا نگتاهی بته اطترا  ختود بته راحتتی متی تتوان           (.48، 1382آن دارند )پورعزت، 

دریافت که افراد ذاتتاً دوستتدار عدالتنتد. بطوریکته هتیا انستانی هتر چنتد ختودش          

 در یک نیاز طبیعی دارد. ریشه علاقه این کند. نمی را انکار موضوع این باشد، ستمکار

و  باشتد  می آنها ارضای و کسب پی در همواره که است متعددی نیازهای دارای انسان

تواننتد در متورد بترآورده     عدالت همان استانداردهایی است که افراد بوسیله آن متی 

. (Folger & Cropanzano, 1998, 10) شدن نیازهایشان در محتیط طبیعتی قضتاوت کننتد    

ک مدینتته فاضتتله برشتتمرده و آن را  افلاطتتون عتتدالت را برجستتته تتترین صتتفت یتت  

                                                           
1 . Cohen 

2 . Bachrah & et al 
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هماهنگ کننده سه صفت دیگر یعنی حکمتت، شتجاعت و خویشتتن داری معرفتی     

(. به اعتقاد ارسطو، فضیلت این سعادت راستتین آدمتی   55، 1376می کند )خاتمی، 

در بالاترین وجه خود در عدالت متجلی می گردد. از دیدگاه فارابی وجود عتدالت  

شأت گرفتته از عتدل الهتی استت، پایتداری و استتقامت در       در سرتاسر عالم هستی ن

امور بر اساس حق و موازین آن اعتدال را می رساند و بر همتین مبنتا برختی از فقهتا     

عدالت را استقامت بر شریعت دانسته بدین سبب کته در استتقامت تأکیتد بتر فقتدان      

ابه صفت و (. از منظر قرآن، عدل به مر457، 1380افراا و تفریط است )جمشیدی، 

ملکه ای انسانی و اجتماعی ریشه در فطرت انسان دارد و ایتن همتان حقیقتتی استت     

که انستان آن را در ذات ختود یافتته و فطترتش بتدان حکتم متی کنتد )جمشتیدی،          

مطالعتتات عتتدالت در ستتازمانها داده هتتای اولیتته ختتود را از تحقیقتتات  (.458، 1380

ته است ولی بلوغ این مطالعات از سال روی مفهوم برابری گرف 1965در سال  1آدامز

به بعد اتفاذ افتاده است و اخیراً به نظر می رسد کته علاقته منتدی بته عتدالت       1990

سازمانی شتهرت و محبوبیتت زیتادی یافتته و در مطالعتات فراتحلیتل بته اوج ختود         

(. عدالت سازمانی یعنی اینکه بته چته   40، 1387رسیده است )قلی پور و پیران نژاد، 

ه ای با کارکنان رفتار شود تا احساس کنند بصورت عادلانه بتا آنهتا رفتتار شتده     شیو

است. عدالت اولین عامل سلامتی سازمانها محستوب متی شتود و متخصصتان علتوم      

اجتماعی از مدتها پیش به اهمیتت عتدالت ستازمانی بته عنتوان پایته و استاس بترای         

عتدالت   پتی بترده انتد.   اثربخشی فرآیندهای سازمانی و خشتنودی شتغلی کارکنتان    

هتای  سازمانی متغیری است که به توصیف عدالت کته بته طتور مستتقیم بتا موقعیتت      

شتود کته بایتد بتا چته      پردازد. در عدالت سازمانی مطرح متی شغلی ارتباا دارد، می

هایی با کارکنان رفتار شود تا احساس کنند بته صتورت عادلانته بتا آنهتا رفتتار       شیوه

باشتد  ای و تعامتل متی  شتامل سته حیطته تتوزیعی، رویته     شده است. عدالت ستازمان  

                                                           
1. Adams  
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موضتوع دیگتری کته در حتوزه مطالعتات عتدالت        (.80، 1384)شکرکن و نعامی، 

ستتازمانی بتته آن پرداختتته شتتده استتت، انتتواع عتتدالت در ستتازمانها، پتتیش شتترطها و 

پیامدهای آن است. با توجه به اینکه عدالت یک مفهوم چندوجهی و گسترده استت  

ها و شتاخه هتای مختلتف دارای یتک مفهتوم فلستفی و بته معنتای عتدم           و در رشته

تبعیض و رعایت منصفانهء تفاوتهاست. بنابراین در تحقیق حاضتر عتدالت ستازمانی    

 در سه بعد مورد بررسی قرار گرفته است.

متد،  به عادلانه بتودن پیامتدهای شتغلی متفتاوت از جملته درآ      عدالت توزیعی:

ر (. بته ختاط  58، 1383شتغلی اشتاره دارد )شتکرکن،     هتای برنامه شغلی و مستئولیت 

اطفی عت های شناختی، تأکید عدالت توزیعی روی پیامدها این نوع عدالت با واکنش

و رفتاری مترتبط دانستته شتده استت. بنتابراین وقتتی کته یتک پیامتد بته خصتوص            

ی خشتم،  هتای شتخ  )ماننتد تجربته     شتود، بایتد روی هیجتان   ناعادلانه درک متی 

ا ی ختود یت  ها و پیامدها ها )مانند تحریف درون داده ر یا گناه(، شناختشادی، نرو

ر متورد  دیگران( و رفتارهایشان تأثیر بگذارد. هنگامی که کارکنتان یتک ستازمان د   

قتع  میزانی که پیامدها مناسب، درستت و اخلاقتی هستتند، قضتاوت متی کننتد در وا      

       قتترار متتی دهنتتد  میتتزان رعایتتت عتتدالت تتتوزیعی در ستتازمان را متتورد داوری      

(Folger & Cropanzano, 1998, 24). بتر درجته    یعیعتدالت تتوز   گر،ید یانیبه ب

بتا   سهیسازمان ، در مقا یو ستاده ها امدهایپ عیانصا  ادراک شده در خصوص توز

ی (. عتدالت تتوزیع  Lambert, 2003,3)کارکنان اشاره دارد  یعملکرد و آورده ها

ورده ازمان آست قرار می گیرد. افراد به آنچه با خود بته   در اصل بر مبنای اصل مبادله

عله، یتانی، شت  اند به منزله مبادله ای در قبال آنچه دریافت کرده اند، متی نگرنتد )زک  

 عیتتعتتدالت در توز تیتترعا زانیتتادراک فتترد از م انگریتتب یعیتتتوز عتتدالت (.1387

رد ا عملکت بت ها را که افراد پاداش یحد گرید انیو منابع و پاداشهاست. به ب صهایتخص

 (.  43، 1384، انی)رضائ ندیگو یعیدانند، عدالت توزیمرتبط م
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 پیامتدهای  های مورد استفاده برای تعیین شیوه بودنبه عادلانه  ای:عدالت رویه

 یانهتا زمت   هیت دهنتد رو  ینشان م قاتیتحق(. 58، 1383شغلی اشاره دارد )شکرکن، 

و  یصت بدون در نظر گترفتن منتافع شخ   شوند که به طور ثابت و یمنصفانه ادراک م

 یستازمان  یهتا  بته کتار گرفتته شتوند و علائتق همته بختش        قیاطلاعات دق یبر مبنا

 تیت عار زیت ن یاخلاقت  یمشارکت کننده، در نظر گرفته شده و استاندارها و هنجارهتا 

کتتته کارکنتتان اعتقتتتاد دارنتتد کتتته    ییستتازمانها  رد .(Lambert,2003,4د)گردنتت 

 یرتعهتد کمتت   انشتان یناعادلانه استت، نستبت بته کارفرما    یریگ میتصم یفراگردها

 شیتترک ختدمت افتزا    یآنها بترا  تینموده، قصد و ن یشتریب ینشان داده کم کار

         مشتاهده  یکمتتر  زانیت م بته  یستازمان  یتبعت  یرفتارهتا  و افتته ی کاهش عملکرد ابدی یم

       بتتودن منصتتفانهرین ادراک نیتتا(. Folger & Cropanzano,1998,26)شتتود یمتت

خشتم   وعادلانته منجتر بته رنجتش      ریت ن ی امتدها یاز پ شتتر یتواند ب یم یها، حت هیرو

 هتا بته   هیت واکنش افراد جامعته نستبت بته رو    .(Lambert, 2003, 3کارکنان گردد )

نظتر   زا رایت دارد ز یآنهتا، بستتگ   یواقعت  تیت ها، نته ماه  هیادراکشان از رو یچگونگ

د دراک ختو اکنند بلکه بر استاس   یها رفتار نم تیانسانها بر اساس واقع یروانشناخت

قتات  بطتورکلی تحقی  (.49، 1384، انی)رضتائ  دهنتد  یها واکنش نشان مت  تیاز واقع

زه نان اجانشان می دهد که رویه هایی در نظر افراد منصفانه درک می گردد که به آ

ر یرگتذا أثتاظهار نظر کنند حتی در صورتیکه ایتن اظهتار نظرهتا نتواننتد بتر پیامتدها       

دهای باشند و رویه های منصتفانه باعتم متی شتود کته افتراد هنگتام مواجته بتا پیامت          

 (.Dowall, 2004, 829)نامطلوب، احساس رضایت بیشتری نمایند
انل فترد شت   کیت شود که به  یبه برخورد عادلانه اطلاذ م : مراوده ای عدالت

. در واقتع  (59 ،1383 ،شتکرکن ) دیآیعمل مب شده بیتصو یرسم یروشها قالب در

ین حترام بت هایی از فرآیند ارتباطات از قبیل ادب، صداقت و ا ای جنبه عدالت مراوده

(. Cohen-charash & Spector, 2001, 278گیترد )  منبع و دریافتت کننتده را دربرمتی   

 دو عامل در درک عدالت مراوده ای نقش کلیدی بر عهده دارند: 
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 ا به تخصی  منابع بطور واضح وتشریح دلایل اصلی تصمیمات مربو (الف

 روشن و به میزان کافی برای افراد.

 .صمیماتتثیر رفتار احترام آمیز افراد مسئول اجرای تصمیمات با افراد تحت تأ (ب

 تیریدمت  ندگانینما یفرد نیتوسط رفتار ب مراوده ایعدالت  نکهیبا توجه به ا

و  یت، شتناخ یرفتتار  یهتا  نوع عدالت با واکتنش  نیرسد ا یشود به نظر م یم نییتع

 ط باشتد. منبع عدالت مترتب  ای میسرپرست مستق یعنی ندگانینما نینسبت به ا یعاطف

د او شتو  یمت  ینت یب شیکند پ یم کرا در یعدالت یکارمند ب کیکه  یوقت نیبنابر ا

 عکت  العمتل نشتان    یاز کتل ستازمان بته طتور منفت      شتریب سرپرست خوددر مقابل 

 اش نستبت  یعک  العمتل منفت   یا هیعدالت رو یدلهاکه م یخواهد داد. در صورت

بته   نستبت  یعک  العمل منفت  یعیعدالت توز هیدر نظر است و شتریبه کل سازمان ب

سبت ن یرسد کارمند تعهد کمتر یوجود به نظر م نیاست با ا شتریبخصوص ب امدیپ

ا در ر یشتتر یب یمنف یبه سرپرستش خواهد داشت تا نسبت به کل سازمان و نگرشها

 ودر کتل وقتتی کارکنتان و اعضتای ستازمان احستاس اجحتا          کند. دایقابل او پم

 تبعیض در سازمان بکنند به گونه های زیر اقدام می کنند:  

ش یا خدوماز میزان فعالیت خود می کاهند یا میزان مصر  خود و دیگران را  - 

 مختل می کنند.

 کاری کنند.به گونه ای رفتار می کنند که دیگران را تشویق به کم  - 

 می کوشند تا از میزان مصر  خود )داده ها( و بازدهی ها بکاهند. - 

 سازمان را ترک می کنند. - 

 .هندمرجع یا آنچه را شخ  خود را با آن مقایسه می کنند، تغییر می د - 

و همکتارانش در   1واژه رفتار شهروندی ستازمانی را  بترای اولتین بتار اورگتان     

با تمایز قائتل   2نبل از آنها افرادی همچون کتز و کاه قبکار گرفتند گرچ 1983سال 

                                                           
1 . Organ 

2 . Katz & Kahn 
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شدن بین عملکرد نقش و رفتارهای نوآورانه و خودجتوش در دهته هفتتاد و هشتتاد     

 1938میلادی و نیز قبل از آنها چستربارنارد با بیان مفهوم تمایل به همکاری در سال 

. ارگتان  (Podsakoff, p. et al., 2000, 513میلادی به ایتن موضتوع توجته نمتود )    

معتقد است رفتار شهروندی سازمانی، رفتار فردی و داوطلبانه است کته مستتقیماً بته    

های رسمی پاداش در سازمان طراحی نشتده استت، امتا بتا وجتود ایتن        وسیله سیستم

(. Appelbaum, 2004, 17) شود سازمانی می عملکرد کارآیی و باعم ارتقاء اثربخشی

است که، رفتار شهروندی سازمانی باید یک نوع  رفتتار   تعریف مطروحه بیانگر این

داوطلبانه و اختیاری باشد نه یک وظیفه از پیش تعیین شتده و نته بخشتی از وظتایف     

رفتاری است که بطتور مستتقیم پتاداش داده نمتی شتود و یتا از طریتق        رسمی فرد و 

فراتتر از  ساختار رسمی سازمانی مورد تقدیر قرار نمی گیرد. یک نوع رفتاری است 

کته بترای موفقیتت    سمی برای کارکنان تجویز کرده استت  آنچه که سازمان بطور ر

 (. 81، 1387سازمان و عملکرد سازمان مهم است )صنوبری،  

معتقد است رفتار شهروندی سازمانی به سته شتکل در ستازمان ظتاهر       1گراهام

 می شود:

ت سازمانی که شکل : قبول اهمیت و ضرورت قوانین و مقررا2طاعت سازمانیا (1

دهنده و اداره کننده ساختار سازمانی هستند.این واژه توصیف کننده رفتارهایی 

است که ضرورت و مطلوبیتشان شناسایی و در ساختار معقولی از نظم و مقررات 

پذیرفته شده اند. شاخصهای اطاعت سازمانی رفتارهایی نظیر احترام به قوانین 

امل و انجام دادن مسئولیتها با توجه به منافع سازمانی، انجام وظایف بطور ک

 انسانی است.

                                                           
1 . Graham 

2. Organizational Obedience 
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اطاعت و پیروی از مدیران و رهبران سازمان و انجام  :1سازمانیوفاداری  (2

وظایف محوله از طریق مشارکت با افراد جهت کسب حسن شهرت برای 

سازمان. این وفاداری به سازمان از وفاداری به خود، سایر افراد و واحدها و 

شهای سازمانی متفاوت است و بیان کننده میزان فداکاری کارکنان در راه بخ

 منافع سازمانی و حمایت و دفاع از سازمان است. 

مشارکت فعالانه و دلسوزانه در اداره امور سازمان و  :2مشارکت سازمانی(3

 پذیرفتن دیدگاههای مخالف. این واژه با درگیر بودن در اداره سازمان ظهور 

که از آن جمله می توان به حضور در جلسات، به اشتراک گذاشتن  می یابد

  عقاید خود با دیگران و آگاهی به مسائل جاری سازمان، اشاره کرد

(Bienstock, 2003, 361 .) 

ایتن   با وجود رشد فزاینده علاقته بته رفتارشتهروندی ستازمانی، مترور ادبیتات      

تته  البدهتد کته   نشان می ازمانی راار شهروندی ستحوزه فقدان اجماع درباره ابعاد رف

نتوع   زمینته بتا بررستی هتای زیتاد در      بین این ابعتاد همووشتانی زیتادی وجتود دارد.    

دیران و دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریتز، مشتاوره بتا مت    فرهنگ سازمانی حاکم بر 

وستط  تتحقیق حاضر از الگوی ارائته شتده    درصاحبنظران شانل در سازمان مربوطه 

 ده خواهد شد.ارگان استفا

 : کرد ارگان پنج بعد زیر را به عنوان ابعاد رفتار شهروندی سازمانی بیان

به کار و تلاش فراتر از الزامات رسمی سازمان، وظیفه شناسی : 3نوع دوستی (1

گویند و شامل رفتارهایی است که به فرد اجازه می دهد در حدی بالاتر از 

زایش اعتماد در بین کارکنان می شود. انتظار وظایفش را انجام دهد و باعش اف

به عنوان مرال فرد ناهار خوردن خویش را طول نمی دهد یا اینکه سر وقت در 

                                                           
1. Organizational Loyalty 

2. Organizational Participation 

3. Conscientiousness  
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محیط کارش حاضر می شود و جز در موارد ضروری کارش را تعطیل نمی کند 

( معتقد است که افرادی که دارای رفتار شهروندی بالایی 1988و ... . ارگان )

رایط هم به کار خویش ادامه می دهند که این نشان از وظیفه هستند در بدترین ش

بعد وظیفه شناسی حالتی است که در آن اعضای  شناسی بالای آنان است.

سازمان رفتار های خاصی انجام می دهند و فراتر از حداقل سطح وظیفهء 

 (.57، 1386موردنیاز برای انجام آن کار فعالیت می نمایند )اسلامی و سیار، 

به رفتار یاری دهندهء افراد بصورت کاملاً داوطلبانه و به منظور : 1دوستینوع ( 2

کمک به همکاران، نوع دوستی گویند و به رفتارهای مفید و سودبخشی از قبیل 

ایجاد صمیمیت، همدلی و دلسوزی میان همکاران اشاره دارد که خواه به شکل 

 لات کاری هستند کمک مستقیم و یا نیرمستقیم به کارکنانی که دارای مشک

، ابعاد نوع 2می کنند. البته برخی از صاحبنظران رفتار شهروندی مرل پودساکف

دوستی و وظیفه شناسی را در یک طبقه قرار می دهند و از آنها به عنوان 

 (. 57، 1386سیار، و )اسلامی  یاد می کنند« 3رفتارهای کمکی»

ارکت فعال و مسئولانه افراد در رفتارهایی که حاکی از مش: 4شهروندی فضیلت( 3

حین انجام وظیفه، و بطور کلی حساسیت بالا نسبت به حیات سازمان و کارهایی 

که موجب افزایش وجهه سازمان می شود. این رفتارها می تواند شامل پیشنهاد 

در مورد اینکه چگونه سازمان می تواند کارآیی اش را ارتقاء دهد یا اینکه 

فوذ برنامه و حمایت از طرحهای توسعه و تغییرات در حضور در فعالیتهای 

سازمان و افزایش اطلاعات در مورد سازمان برای آگاهی دادن به دیگران 

یک بر این اساس  (. Organ, 1988, 15) وکارهایی از این دست، می باشد

                                                           
1 . Humanism 
2 . Podsakoff 

3 . Helping Behavior 

4. Civil virtue  
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شهروند سازمانی خوب نه تنها باید از مباحم روز سازمان آگاه باشد بلکه باید 

 آن اظهار نظر کند و در حل آنها نیز مشارکت فعالانه داشته باشد.درباره 
رفتارهایی که به صبر و شکیبایی در برابر موقعیتهای مطلوب و : 1جوانمردی( 4

مساعد، بدون اعتراض، نارضایتی و گله مندی اشاره دارد و کارکنان با رفتار 

سازمان کاهش  جوانمردی از شکایت کردن ها، عیب جویی و ایراد گیری را در

 و می دهند و بیشتر وقت خود را صر  فعالیتهای سازمانی می کنند )هویدا

(. وجدان کاری، یکی از حوزه های وجدان انسان که در 105، 1388نادری، 

سایه اخلاذ کاری نمایانگر می شود و مرز بین صحیح و ناصحیح را مشخ  می 

زمانی، وقت شناسی و پایین کند و بطور کلی به اطاعت از قوانین و مقررات سا

ترین حد نیبت از سازمان دلالت دارد و وضعیتی که افراد سازمان در مشانل 

 خود سعی دارند کارهای محوله را به بهترین نحو، بطور دقیق انجام دهند.

این بعد نشان دهنده نحوه رفتار افراد با همکاران، سرپرستان و : 2( احترام و تکریم5

ت در این حالت کارکنان تلاش می کنند گامهای ضروری مخاطبان سازمان اس

را به منظور پیشگیری از وقوع مشکلات کاری همکاران خود در واحد سازمانی 

بردارند و جلسات مشاوره مابین مدیران و کارکنان به منظور پیشگیری از وقوع 

ای  رفتارهای مؤدبانه (.Castor & et al., 2004, 30مشکلات کاری برگزار کنند )

     که مانع از ایجاد مشکل و مسأله در محیط کار و یا  مشورت پیش از اقدام 

افرادی که در سازمان با احترام و تکریم با دیگران رفتار می کنند و  می شود

(. ارگان بعد Podsakoff, et al., 2000, 514دارای رفتار شهروندی مترقی هستند )

د که ممکن است هر پنا بعد رفتار از برشمردن این ابعاد، یادآوری می کن

شهروندی بطور همزمان در سازمان نمایان نشود یا اینکه ممکن است فردی که 

دارای فضیلت شهروندی بالاست همواره نوع دوست نباشد یا اینکه برخی از این 

                                                           
1. Sportmanship  
2. Courtesy  
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ابعاد ممکن است اهرم فشاری برای سرپرستان و مدیران سازمان باشد و بدین 

 مدیران و برای ارتقاء و پاداش تأثیر بگذارند. ترتیب بر تصمیم گیری

دالت در به نقش فزاینده سازمانها در زندگی اجتماعی، نقش عت  توجهامروزه با 

نی بته  سازمانها بیش از پیش روشن شده است. به همین دلیل امتروزه عتدالت ستازما   

 شتغلی  مانند سایر متغیرهای مهم در رفتتار ستازمانی نظیتر تعهتد ستازمانی، رضتایت      

متروزی  جایگاه خاصی در متون مدیریت را دارا می باشتد. متدیران در ستازمانهای ا   

ی نیازهتا  نمی توانند به این موضوع بی تفاوت باشند چرا که عتدالت بته ماننتد ستایر    

و  پیشترفت  انسانی به عنوان یک نیاز مطرح بوده و می باشد و اگر مدیران بته دنبتال  

 ر ستازمان دستند بایستی بتوانند عتدالت را   افزایش کارآیی و اثربخشی در سازمان ه

ان بته عنتو   بوجود آورند. بنابر این در تحقیق حاضر با در نظرگرفتن عدالت سازمانی

تأثیر  ا تعیینممتغیر مستقل و رفتار شهروندی سازمانی به عنوان متغیر وابسته، اهدا  

لت عتتدالت ستتازمانی بتتر هتتر یتتک از ابعتتاد وظیفتته شناستتی و نتتوع دوستتتی و فضتتی  

احتد  شهروندی و جوانمردی و احترام و تکتریم کارکنتان دانشتگاه آزاد استلامی و    

ندی ار شتهرو تبریز و اینکه بین میزان تأثیر عدالت سازمانی بر هتر یتک از ابعتاد رفتت    

، ود داردسازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز تفاوت معنی داری وجت 

 می باشند.

 ابزار و روشها

و روش انجتام   بر اساس هتد ، از نتوع تحقیقتات کتاربردی استت     این تحقیق 

. هتر استبتحقیق نیز بصورت پیمایشی بوده که از این جهت قابلیت تعمیم نتایج آن 

ط بین و از لحاظ رواببر اساس ماهیت و روش انجام کار روش تحقیق این پژوهش، 

پتتژوهش،  در ایتتن استتت. همبستتتگیاز نتتوع تحقیقتتات متغیرهتتای مستتتقل و وابستتته 

نی بته  بتین )مستتقل( و رفتتار شتهروندی ستازما     عدالت سازمانی به عنوان متغیر پتیش 

 عنوان متغیر ملاک )وابسته( در نظر گرفته شده است.
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دان در تحقیق حاضر، جامعه آماری مورد بررسی شامل کلیه کارکنتان )کارمنت  

 88-89لی و اعضای هیأت علمی( دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز در سال  تحصتی 

 کتوکران (. بترای نمونته گیتری در پتژوهش حاضتر از فرمتول       N=1287باشتد ) متی 

 استفاده شده است که در آن:

  22

2

1 PqtdN

pqNt
n


 

 

 N=  1287تعداد کل جامعه آماری 

     p= 5/0احتمال وجود صفت مشترک 

     q= 5/0احتمال عدم وجود صفت مشترک 

                                                         d= 05/0بول)نصف فاصله اطمینان( دقت احتمالی مطلوب یا خطای قابل ق

 t= 96/1درصد  95درجه یا ضریب اطمینان 

یئتت  هنفر از کارکنان شامل کارمنتدان و اعضتای    296نمونه این تحقیق شامل 

 بقته ای باشد که به روش نمونه گیری تصتادفی ط علمی اعم از زن و مرد دانشگاه می

مبستتگی  از میان جامعه تحقیق انتخاب شدند. با توجته بته ایتن کته تحقیتق از نتوع ه      

عته حاضتر   نفر استت. امتا در مطال    30است و تعداد نمونه در چنین تحقیقاتی حداقل 

تتاً داده هتای   نفتر انتختاب شتدند. و نهای    296برای افزایش اعتبار بیرونی تعداد نمونه 

 شد.  spssمتغیرها وارد برنامه نفر جهت بررسی  296بدست آمده از  

در تحقیق حاضر برای جمع آوری اطلاعات از پرسشنامه ای که در سه قسمت 

سؤالاتی استت کته ویژگیهتای فتردی،     بوده استفاده شده است: بخش اول آن شامل 

شغلی و اجتماعی فرد را مورد ارزیابی قرار می دهد. از جمله این خصوصیات ستن،  

ه ختتدمت، نتتوع شتغل و وضتتعیت استتتخدامی، ستتطح  جتن ، وضتتعیت تأهتتل، ستابق  

در بخش دوم پرسشنامه در مورد عتدالت ستازمانی استت     تحصیلات و ... می باشد.

توستط شتکرکن و نعتامی    و ( ساخته شتده استت   1993توسط تیهو  و مورمن )که 
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ماده و سه خرده مقیاس عتدالت   26( ترجمه و ویراستاری شده است و شامل 1380)

بختش ستوم: پرسشتنامه رفتتار      باشتد. ای و عدالت تعتاملی متی  ویهتوزیعی، عدالت ر

( ستاخته  1991به وسیله پودساکف، مکنزی، مورمن و فیتتر ) شهروندی سازمانی که 

شده است و برای اولین بار توسط شکرکن و همکاران ترجمه شده و در این تحقیق 

حیطه مربوا  5 ماده است و 35مورد استفاده قرار گرفته است. این پرسشنامه حاوی 

ستنجد کته در راهنمتای ایتن پرسشتنامه از پاستخ       به رفتار شهروندی کارکنان را می

دهندگان خواسته شده که رفتار شهروندی سازمانی خودشتان را بتا صتداقت کامتل     

. و جواب هر دو پرسشنامه فوذ در طیف پتنج گزینته ای لیکترت آورده    تعیین کنند

ردن روایی ابزار جمتع آوری اطلاعتات   در این پژوهش برای مشخ  کشده است. 

و برای سنجش پایایی از آلفای کرونبتا    از روایی نمادین یا صوری استفاده گردید

ضریب آلفای کرونبا  پرسشنامه عتدالت ستازمانی در پتژوهش     .استفاده شده است

 به دست آمتده استت.   74/0و برای پرسشنامه رفتار شهروندی سازمانی  85/0حاضر 

زیه و تحلیل داده های به دست آمده از پرسشتنامه، از روشتهای آمتاری    به منظور تج

توصیفی و استنباطی استفاده شده است. به این ترتیب که بترای توصتیف پاستخهای    

داده شده به سؤالات پرسشنامه تحقیق از جداول توزیع فراوانی و درصتد پاستخهای   

ن بعضتی از داده هتای   مربوا به هر یک از سؤالات استفاده شتده و بترای نشتان داد   

آماری بصورت مجسم، از نمودارهتای میلته ای استتفاده شتده استت و ستو  بترای        

آزمون روابط بین متغیرها نیز  پ  از تعیین نرمتال بتودن توزیتع پراکنتدگی صتفات      

کمی از طریق آزمون اسمیرنو  کولموگرو  و برای آزمون فرضیه ها از ضتریب  

   ند گانه )همزمان( استفاده شده است.همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون چ

 نتایج و بحث

 توصیف آماری جامعه           .1
 فراوانی افراد مورد آزمون بر اساس جنسیت -(1)دولج

 درصد تجمعی درصد معتبر درصد تعداد  
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 9/67 9/67 9/67 201 مرد

 0/100 1/32 1/32 95 زن

  0/100 0/100 296 کل

 

 

 

 آزمون بر اساس رده سازمانی فراوانی افراد مورد  -(2)جدول

 
 درصد تجمعی درصد معتبر درصد تعداد

 1/57 1/57 1/57 169 کارمند

 0/100 9/42 9/42 127 هیئت علمی

  0/100 0/100 296 کل
  

 وضعیت تاهل اساسفراوانی افراد مورد آزمون بر   -(3)جدول

 

 

 

 

 فراوانی افراد مورد سازمانی و نوع استخدام  -(4)جدول
  
  
  

 رده سازمانی
 کل

  
 هیئت علمی کارمند

 قراردادی
 49 17 32 تعداد

 7/16% 4/13% 2/19% درصد

 رسمی ازمایشی
 33 26 7 تعداد

 2/11% 5/20% 2/4% درصد

 رسمی قطعی
 212 84 128 تعداد

 1/72% 1/66% 6/76% درصد

 کل
 294 127 167 تعداد

 0/100% 0/100% 0/100% درصد

 

 
 درصد تجمعی درصد معتبر درصد تعداد

 7/85 7/85 1/81 240 متاهل

 0/100 3/14 5/13 40 مجرد

  0/100 6/94 280 کل

   4/5 16 بی پاسخ

   0/100 296 کل
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 سازمانی رده براساس افراد سن میزان بیشترین و معیار،کمترین انحراف ،میانگین -(5)دولج

 بیشترین کمترین انحرا  معیار میانگین تعداد  

 سن

 

 00/55 00/26 93167/6 2336/39 169 کارمند

 00/54 00/30 13003/5 3140/41 127 هیئت علمی

 00/55 00/26 22868/6 2093/40 296 کل
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 (7)دولج

 انی، انحراف معیار،کمترین و بیشترین میزان سابقه کار افراد بر اساس رده سازممیانگین
 

 شترینبی کمترین انحرا  معیار میانگین تعداد  

 سابقه کار

 00/27 00/4 388/5 77/13 169 کارمند

 00/23 00/2 022/5 67/10 127 هیئت علمی

 00/27 00/2 444/5 42/12 296 کل

 

 نآ، انحراف معیار،کمترین و بیشترین میزان رفتار شهروندی سازمانی و ابعاد میانگین -(8)جدول
 

 انحرا  معیار میانگین بیشترین کمترین تعداد 

 865/9 04/130 00/167 00/85 296 رفتار شهروندی سازمانی

 ابعاد

رفتار شهروندی  

 سازمانی

 887/2 26/26 00/30 00/13 296 وظیفه شناسی

 924/1 86/21 00/25 00/15 296 حترام و تکریما

 048/2 35/12 00/15 00/5 296 نوع دوستی

 838/2 42/14 00/30 00/7 296 یجوانمرد

 066/6 11/55 00/67 00/22 296 ندیفضیلت شهرو
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 نمودارتوزیع فراوانی نمرات رفتار شهروندی سازمانی-(1شکل )
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 میانگین ، انحراف معیار،کمترین و بیشترین میزان عدالت سازمانی -(8)جدول
 انحرا  معیار میانگین بیشترین کمترین تعداد 

 79505/15 3862/81 00/120 00/37 296 عدالت سازمانی
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 نمودارتوزیع فراوانی نمرات عدالت سازمانی -(2شکل )      

 

 آزمون فرضیه ها .2

بریز تحد می وا. عدالت سازمانی بر وظیفه شناسی کارکنان دانشگاه آزاد اسلا1

 مؤثر است.
 ارتباط بین وظیفه شناسی و عدالت سازمانی-(9)جدول

  
 عدالت سازمانی

 وظیفه شناسی

 /351(**) ضریب پیرسون

 /000 سطح معنی داری

 296 تعداد

 

همبستگی پیرسون نشان می دهد کته رابطته مربتت )مستتقیم( معنتی داری بتین       

(. بتته عبتتارتی p<0.01و r=0.351د )شناستتی و عتتدالت ستتازمانی وجتتود دار وظیفتته

    عدالت سازمانی افتزایش متی یابتد وظیفته شناستی فترد نیتز افتزایش          هرچقدر میزان
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درصد می توان گفتت کته عتدالت ستازمانی بتر وظیفته        99می یابد. پ  با اطمینان 

 شناسی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز مؤثر است.

ریز د تبی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واح. عدالت سازمانی بر نوع دوست2

 مؤثر است.
 ارتباط بین نوع دوستی و عدالت سازمانی-(10)جدول                

  
 عدالت سازمانی

 نوع دوستی

 /246(**) ضریب پیرسون

 /000 سطح معنی داری

 296 تعداد

 

نتوع   بینهمبستگی پیرسون نشان می دهد که رابطه مربت )مستقیم( معنی داری 

 (. بته عبتارتی هرچقتدر   p<0.01و r=0.246وستی و عدالت سازمانی وجتود دارد ) د

بد. پت  بتا   عدالت سازمانی افزایش می یابد نوع دوستی فرد نیز افزایش می یا میزان

 درصد می توان گفت کته عتدالت ستازمانی بتر نتوع دوستتی کارکنتان        99اطمینان 

 .دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز مؤثر است

د واح . عدالت سازمانی بر فضیلت شهروندی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی3

 تبریز مؤثر است.
 و عدالت سازمانی ارتباط بین فضیلت شهروندی-(11)جدول

  
 عدالت سازمانی

 فضیلت شهروندی

 /323(**) ضریب پیرسون

 /000 سطح معنی داری

 296 تعداد

 

ه مربتت ) مستتقیم ( معنتی داری بتین     همبستگی پیرسون نشان می دهد که رابط

(. بته عبتارتی   p<0.01و r=0.323فضیلت شهروندی و عدالت سازمانی وجود دارد )

عدالت سازمانی افزایش می یابد فضیلت شهروندی فرد نیتز افتزایش    هرچقدر میزان
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درصد می توان گفت که عتدالت ستازمانی بتر فضتیلت      99می یابد. پ  با اطمینان 

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز مؤثر است. شهروندی کارکنان

ریز د تب. عدالت سازمانی بر جوانمردی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واح4 

 مؤثر است.

 
 ارتباط بین جوانمردی و عدالت سازمانی -(12)جدول

 عدالت سازمانی 

 جوانمردی

 /111 ضریب پیرسون

 /057 سطح معنی داری

 296 تعداد

 

ن سون نشان می دهد کته رابطته مربتت )مستتقیم( معنتی داری بتی      همبستگی پیر

ان (. پ  بتا اطمینت  p=0.057و r=0.111جوانمردی و عدالت سازمانی وجود ندارد )

زاد آدرصد می توان گفت که عدالت سازمانی بر جوانمردی کارکنان دانشتگاه   99

 اسلامی واحد تبریز مؤثر نیست.

یز حد تبری واکارکنان دانشگاه آزاد اسلام . عدالت سازمانی بر احترام و تکریم5

 مؤثر است.
 ارتباط بین احترام و تکریم و عدالت سازمانی -(13)جدول

 عدالت سازمانی  

 احترام و تکریم

 (**)/263 ضریب پیرسون

 /000 سطح معنی داری

 296 تعداد

 

همبستگی پیرسون نشان می دهد کته رابطته مربتت )مستتقیم( معنتی داری بتین       

(. بته عبتارتی   p<0.01 و r=0.263ترام و تکریم و عدالت ستازمانی وجتود دارد )  اح

  عدالت سازمانی افزایش می یابد احتترام و تکتریم فترد نیتز افتزایش       هرچقدر میزان
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درصد می توان گفت که عدالت ستازمانی بتر احتترام و     99می یابد. پ  با اطمینان 

 ریز مؤثر است.تکریم کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد تب

ان کارکن وندی. بین میزان تأثیر عدالت سازمانی  بر هر یک از ابعاد رفتار شهر6

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز تفاوت معنی داری وجود دارد.
 

 رفتار شهروندی سازمانی براساس عدالت سازمانی ابعادتحلیل رگرسیون همزمان  -(14جدول)

 

 ضریب

 همبستگی

 (R)چند گانه 

 یب تبیینضر
)2R( 

 ضریب تبیین

 خال 
)2-R( 

 اشتباه 

 معیار براورد
F 

 مشاهده ایی
 سطح

 معنی داری

 00/0 56/36 72/2 11/0 11/0 34/0 وظیفه شناسی

 00/0 33/15 88/1 05/0 05/0 23/0 حترام و تکریما

 00/0 35/10 02/2 03/0 04/0 19/0 نوع دوستی

 73/0 12/0 84/2 00/0 00/0 02/0 یجوانمرد

فضیلت 

 شهروندی
26/0 07/0 07/0 89/5 95/20 00/0 

                                   

 بر ابعاد رفتار شهروندی سازمانی)عدالت سازمانی( ضریب بتای متغیر پیش بین  مؤثر -(15جدول)

 

 ضرایب

 استانداردغیر

 ضرایب

 استاندارد
 tآزمون 

 سطح

 ضریب  داری معنی

 بتا

 اشتباه

 استاندارد
 بتا ضریب

 وظیفه شناسی
 00/0 25/25  84/0 28/21 مقدار ثابت

 00/0 05/6 34/0 01/0 09/0 عدالت سازمانی

 حترام و تکریما
 00/0 77/33  58/0 63/19 مقدار ثابت

 00/0 92/3 23/0 01/0 03/0 عدالت سازمانی

 نوع دوستی
 00/0 58/16  63/0 39/10 مقدار ثابت

 00/0 22/3 19/0 01/0 02/0 عدالت سازمانی

 یجوانمرد
 00/0 02/16  88/0 11/14 مقدار ثابت

 73/0 34/0 02/0 01/0 00/0 عدالت سازمانی

 فضیلت شهروندی
 00/0 75/25  82/1 93/46 مقدار ثابت

 00/0 58/4 26/0 02/0 06/0 عدالت سازمانی



 ...بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی

  

 

97 

ول بر اساس آزمون رگرسیون چند متغیری )روش همزمتان( و مطتابق بتا جتدا    

لاحظته متی   ( در تبیین ابعاد رفتار سازمانی از روی عدالت سازمانی م22-4و  4-21)

ادب و ، بتترای 11R=  وظیفتته شناستتی شتتود کتته ضتتریب تبیتتین ختتال  بتترای    

فضیلت و برای  000/0R= مردانگی ،03/0R= نوع دوستی، 05/0R= مهربانی

صتد  در11تا حتدود  به بیانی دیگر عدالت سازمانی می باشد.   07/0R= شهروندی

درصد  3م،حترام و تکریادرصد از واریان  نمره  5، وظیفه شناسیاز واریان  نمره 

ا ر فضتیلت شتهروندی  درصتد از واریتان  نمتره     7و  نتوع دوستتی  از واریان  نمره 

بتق  ط .اثیری بتر روی بعتد جتوانمردی نتدارد    تبیین می کننتد. و عتدالت ستازمانی تت    

 ه عتدالت معنی داری، میزان بتای استاندارد شتد  ضرایب بتای استاندارد شده و سطح

رای بت  (05/0p< ، )= 34/0وظیفه شناستی سازمانی )پیش بین(، برای بعد برای بعد 

(، و >05/0p) = 19/0    نتوع دوستتی   (05/0p< ،)= 23/0 حترام و تکتریم ا بعد

 می باشد.         (05/0p< )= 26/0بتای فضیلت شهروندیبرای 

ه انی باز روی عدالت سازمشهروندی سازمانی   ن نمره ابعادمعادلات پیش بی

 شرح ذیل است:

0.09+ 21.28=  1Y  X 
0.03+ 19.63=  2Y  X 
0.02+ 10.39=  3Y  X 
0.06+ 46.93=  4Y  X 

X عدالت سازمانی = 

1Y= وظیفه شناسی 

2Y= حترام و تکریما 

3Y= نوع دوستی 

4Y= فضیلت شهروندی 
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 روی ابعاد رفتار سازمانی به ترتیب عبارت است از :تأثیر عدالت سازمانی بر 

ازمانی درصد از تغییرات وظیفه شناسی از روی عدالت س 11:  وظیفه شناسی -1

 توجیه می شود. 

 از روی عدالت فضیلت شهروندیدرصد از تغییرات  7: فضیلت شهروندی -2

 سازمانی توجیه می شود 

ت سازمانی از روی عدالترام و تکریم حادرصد از تغییرات  5: حترام و تکریما -3

 توجیه می شود. 

توجیه  از روی عدالت سازمانی نوع دوستیدرصد از تغییرات  3: نوع دوستی -4

 می شود. 

 

 . یافته های جنبی3
 آزمون نرمال بودن توزیع داده های ابعاد رفتار شهروندی سازمانی و عدالت سازمانی-(16جدول)

 سطح معنی داری  کولموگرو  اسمیرونو تعداد 

 ابعاد رفتار

 سازمانیشهروندی 

 34/0 97/1 291 وظیفه شناسی

 06/0 38/1 291 احترام و تکریم

 08/0 36/1 291 نوع دوستی

 12/0 22/1 291 جوانمردی

 23/0 07/1 291 شهروندی فضیلت

 26/0 01/1 291 عدالت سازمانی

 

د کته چتون ستطح معنتی     اسمیرنو  نشان می ده -نتایج آزمون کولموگرو 

اشتند . بته   بمی باشد . داده هتا از توزیتع نرمتال برختوردار متی       05/0داری بالاتر از 

ست وردار اعبارتی دلیلی بر ضد فرضیه صفر که نمونه مورد نظر از توزیع نرمال برخ

 وجود ندارد.

فاوت تنها آیا بین رفتار شهروندی سازمانی کارکنان بر اساس رده سازمانی آ -1

 ارد؟وجود د
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 افراد میانگین ، انحراف معیار میزان ابعاد رفتارشهروندی سازمانی بر اساس رده سازمانی -(17جدول)

 میانگین اشتباه معیار انحرا  معیار میانگین تعداد رده سازمانی 

 وظیفه شناسی
 27/0 44/3 84/25 169 کارمند

 16/0 79/1 83/26 127 هیئت علمی

 حترام و تکریما
 17/0 19/2 81/21 169 کارمند

 13/0 51/1 94/21 127 هیئت علمی

 نوع دوستی
 18/0 35/2 92/11 169 کارمند

 12/0 39/1 93/12 127 هیئت علمی

 جوانمردی
 26/0 29/3 92/14 169 کارمند

 17/0 93/1 78/13 127 هیئت علمی

 فضیلت شهروندی
 53/0 76/6 33/53 169 کارمند

 35/0 98/3 44/57 127 هیئت علمی

 

 دآزمون تی تست برای مقایسه ابعاد رفتارشهروندی سازمانی بر اساس رده سازمانی افرا-(18جدول)

 
 تفاوت میانگین سطح معنی داری درجه آزادی tمقدار

 -98297/0 /004 294 -915/2 وظیفه شناسی

 -13838/0 /544 294 -607/0 حترام و تکریما

 -00736/1 /000 294 -279/4 نوع دوستی

 14343/1 /001 294 469/3 جوانمردی

 -10317/4 /000 294 -059/6 فضیلت شهروندی

  

و بترای اعضتاء هیئتت علمتی      84/25وظیفته شناستی بترای کارمنتدان      میانگین

است. که مطابق با آزمون تتی تستت اختتلا  معنتی داری در میتزان وظیفته        82/26

(. بته عبتارتی وظیفته    p<0.01و  t=2.9شناسی کارمندان و هیئت علمی وجود دارد )

شناسی اعضتاء هیئتت علمتی بطتور معنتاداری بیشتتر از ستایر کارمنتدان متی باشتد.           

 94/21و برای اعضتاء هیئتت علمتی     80/21برای کارمندان  حترام و تکریمامیانگین 

 حتترام و تکتریم  ااست. که مطابق با آزمون تی تست اختلا  معنی داری در میتزان  

حتترام و  ا( بته عبتارتی   p=0.544و  t=0.6جتود نتدارد .)  کارمندان و هیئت علمتی و 
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میتانگین نتوع دوستتی بترای     علمی و کارمندان مشابه می باشد.  اعضا ء هیئت تکریم

است. که مطابق بتا آزمتون تتی     92/12و برای اعضاء هیئت علمی  92/11کارمندان 

تست اختلا  معنی داری در میزان نتوع دوستتی کارمنتدان و هیئتت علمتی وجتود       

(. بتته عبتتارتی نتتوع دوستتتی اعضتتاء هیئتتت علمتتی بطتتور    p<0.01و  t=4.27دارد )

معناداری بیشتر از سایر کارمنتدان متی باشتد. میتانگین جتوانمردی بترای کارمنتدان        

استت. کته مطتابق بتا آزمتون تتی تستت         77/13و برای اعضاء هیئت علمتی   92/14

ی وجتتود دارد اختتلا  معنتتی داری در میتتزان جتتوانمردی کارمنتتدان و هیئتتت علمتت 

(t=4.27  وp<0.01 به عبارتی جوانمردی کارمندان بطور معناداری بیشتر از هیئت .)

و بترای اعضتاء    33/53علمی می باشد. میانگین فضیلت شهروندی بترای کارمنتدان   

است. که مطابق بتا آزمتون تتی تستت اختتلا  معنتی داری در        43/57هیئت علمی 

(. p<0.01و  t=4.27ت علمی وجتود دارد ) میزان فضیلت شهروندی کارمندان و هیئ

به عبارتی فضیلت شتهروندی اعضتاء هیئتت علمتی بطتور معنتاداری بیشتتر از ستایر         

 کارمندان می باشد. 

ود ت وجآیا بین عدالت سازمانی کارکنان بر اساس رده سازمانی آنها تفاو -2

 دارد؟
 زمانی افرادمیانگین ، انحراف معیار عدالت سازمانی بر اساس رده سا -(19جدول)

 میانگین اشتباه معیار انحرا  معیار میانگین تعداد رده سازمانی 

 عدالت سازمانی
 32268/1 88684/16 1166/77 169 کارمند

 09306/1 31811/12 8661/86 127 هیئت علمی

 

 آزمون تی تست برای مقایسه عدالت سازمانی بر اساس رده سازمانی افراد -(20جدول)

 تفاوت میانگین سطح معنی داری زادیدرجه آ tمقدار 

 -74958/9 /000 294 -470/5 عدالت سازمانی

 

جود آیا بین رفتار شهروندی سازمانی کارکنان بر اساس جنسیت تفاوت و -3

 دارد؟
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 میانگین و انحراف معیار ابعاد رفتارشهروندی سازمانی بر اساس جنسیت -(21جدول)

 
 گین اشتباه معیارمیان انحرا  معیار میانگین تعداد جنسیت

 وظیفه شناسی
 26/0 72/3 23/26 201 مرد

 54/0 22/5 36/26 95 زن

 حترام و تکریما
 20/0 90/2 79/21 201 مرد

 44/0 30/4 02/22 95 زن

 نوع دوستی
 17/0 42/2 32/12 201 مرد

 30/0 92/2 45/12 95 زن

 یجوانمرد
 21/0 01/3 63/14 201 مرد

 41/0 98/3 99/13 95 زن

 فضیلت شهروندی

 

 45/0 32/6 03/55 201 مرد

 21/1 77/11 28/55 95 زن

 

 آزمون تی تست برای مقایسه ابعاد رفتارشهروندی سازمانی بر اساس جنسیت -(22جدول)

  
 تفاوت میانگین سطح معنی داری درجه آزادی tمقدار

 /48861 /357 294 /922 وظیفه شناسی

 /25080 /555 294 /591 حترام و تکریما

 /14140 /661 294 /439 نوع دوستی

 /93522 /074 294 241/2 جوانمردی

 22435/1 /245 294 164/1 فضیلت شهروندی

 

است. که مطابق  33/26و برای زنان  23/26وظیفه شناسی برای مردان  میانگین

با آزمون تی تست اختلا  معنی داری در میزان وظیفه شناسی زنان و مردان وجتود  

(. به عبارتی وظیفه شناسی زنان و متردان مشتابه متی باشتد.      p=0.35و  t=.92ارد )ند

است. که مطتابق بتا    02/22و برای زنان  79/21برای مردان  حترام و تکریمامیانگین 

زنان و مردان وجتود   حترام و تکریماآزمون تی تست اختلا  معنی داری در میزان 
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و بترای زنتان    32/12وع دوستی برای مردان میانگین ن  .(p=0.55و  t=0.59ندارد .)

است. که مطتابق بتا آزمتون تتی تستت اختتلا  معنتی داری در میتزان نتوع           49/12

(.  میانگین جتوانمردی بترای   p<0.01و  t=4.27دوستی زنان و مردان وجود ندارد )

است. که مطابق با آزمون تی تست اختلا  معنی  53/25و برای زنان  01/26مردان 

(. میتانگین  p=0.66و  t=.43میزان جوانمردی زنان و مردان وجود نتدارد ) داری در 

است. که مطابق با آزمتون   28/55و برای زنان  03/55فضیلت شهروندی برای مردان

تی تست اختلا  معنتی داری در میتزان فضتیلت شتهروندی زنتان و متردان وجتود        

 (. p=0.24و  t=1.16ندارد )

 ؟بر اساس جنسیت تفاوت وجود دارد آیا بین عدالت سازمانی کارکنان -4
 

 میانگین و انحراف معیار عدالت سازمانی بر اساس جنسیت  -(23جدول)

 میانگین اشتباه معیار انحرا  معیار میانگین تعداد جنسیت 

 عدالت سازمانی
 045/1 82/14 96/81 201 مرد

 035/2 84/19 65/78 95 زن

 

 دالت سازمانی بر اساس جنسیتآزمون تی تست برای مقایسه ع  -(24جدول)

 
 تفاوت میانگین سطح معنی داری درجه آزادی tمقدار

 31/3 /110 294 603/1 عدالت سازمانی

 

ت. که اس 65/78و دیدگاه زنان  96/81عدالت سازمانی دیدگاه مردان میانگین

 ظر زناننمطابق با آزمون تی تست اختلا  معنی داری در میزان عدالت سازمانی از 

 (. p=0.11و  t=1.06ردان وجود ندارد )و م

هد  اصلی پژوهش حاضر بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر رفتتار شتهروندی   

سازمانی در کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریزاست، نتایج حاصله نشان داد، 

که عدالت سازمانی با هر چهار بعد رفتار شهروندی ستازمانی )وظیفته شناستی، نتوع     
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یلت شهروندی، احترام و تکریم( رابطته مربتت و معنتی داری دارد و بتر     دوستی، فض

آنها مؤثر است. اما با بعد جوانمردی رفتار شتهروندی رابطته مربتت نداشتته و بتر آن      

مؤثر نیست. در بحم میزان تأثیر عدالت ستازمانی بتر هتر از ابعتاد رفتتار شتهروندی       

درصتد از   7 ،ت وظیفه شناستی درصد از تغییرا 11سازمانی این نتایج حاصل شد که 

درصتتد از  3، درصتتد از تغییتترات احتتترام و تکتتریم 5، تغییتترات فضتتیلت شتتهروندی

د. بتا توجته بته اینکته     نتغییرات نوع دوستی از روی عدالت سازمانی توجیه متی شتو  

تغییرات محیطی با سرعت خیلی بالایی اتفاذ می افتتد، ستازمانها در چنتین محیطتی     

هره وری سازمانها برای بهبتود شترایط ضترورت دارد. بنتابر     ارزش بسیاری دارند و ب

این در سازمانها بترای تقویتت رفتتار شتهروندی ستازمانی بته عتواملی مرتل عتدالت          

سازمانی، تعهد سازمانی، حمایت سازمانی، سلامت سازمانی و عوامل دیگری از این 

ر ایتن  دست توجه زیادی می شود. در زمینته عتدالت ستازمانی، همته صتاحبنظران بت      

عقیده هستند که عدالت و اجرای آن را یکی از نیازهای فطتری انسانهاستت کته در    

طول تاریخ موجب توسعه جوامع انستانی بتوده استت و ادبیتات مربتوا بته عتدالت        

همزمان با رشد و تکامل جوامع بشری تکامتل یافتته و بنتابر ایتن اجترای عتدالت در       

ارد. بتا توجته بته نقتش همته جانبته       اجتماع به وجود عتدالت در ستازمانها بستتگی د   

سازمانها در زندگی اجتماعی، نقش عدالت در سازمانها بتیش از پتیش آشتکار متی     

شود و مدیران امروزی اگر به دنبال پیشرفت هستتند، نمتی تواننتد نستبت بته وجتود       

عدالت در سازمانشان بی تفاوت باشند. بنابر این در صتورت نارضتایتی کارکنتان از    

ان باید یک بتازنگری دقیتق در توزیتع نتتایج ستازمانی، رویته هتای        عدالت در سازم

با توجه به تأثیر عدالت  توزیع نتایج و نحوه ارتباا مدیران با کارکنان صورت گیرد.

شتود کته در   سازمانی بتر رفتتار شتهروندی ستازمانی در ایتن پتژوهش پیشتنهاد متی        

رراتتی بته منظتور    دانشگاهها عدالت سازمانی به عنوان یتک ارزش تلقتی شتده و مق   

رعایت این اصل مهم در سطوح مختلف سازمانی تدوین گردد و همچنین به منظتور  

ترویج مصادیق رفتار شهروندی و ارزشگذاری آن تدابیر لازم اتختاذ گتردد کته در    
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در  بترای ایتن کتار   نهایت باعم عملکرد شغلی بیشتر و بهتر کارکنتان خواهتد شتد.    

از طریتق تجدیتدنظر در    روندی ستازمانی، بایتد:  دانشگاه به منظور تقویت رفتار شته 

ساختار سازمانی و حرکت به ستوی عتدم تمرکتز و دخیتل دادن کارکنتان در امتور       

تصتتمیم گیتتری، تشتتویق کارکنتتان بتته آگتتاهی از مستتائل روز در متتورد دانشتتگاه و  

متدیران ارشتد و   ایش وجهته و حستن شتهرت بترای ستازمان و      آموزش راههای افز

وح بتالای دانشتگاه بایستتی یتک فرهنتگ بتر مبنتای ارزشتهای         برنامه ریزان در سط

مشترک طراحی کنند تا این ارزشها و نگرشتهای مشتترک در بتین کارکنتان باعتم      

و  اطاعت از قوانین و مقررات دانشگاه حتی در صورت عدم نظتارت را پدیتد آورد.  

مسائل و مدیران دانشگاه باید اطلاعات خودشان همواره به روز نگه داشته، نسبت به 

مشکلات کارکنان نگاه و قضاوت درستت و عمیتق داشتته، شترایط را بترای ارتقتاء       

در دانشگاه بایتد تتدابیری اندیشتیده    و نیز  اعتماد و عزت نف  کارکنان مهیا سازند.

شود بخاطر اینکه کارکنان در جهت دستیابی به منافع مشتترک، بته حقتوذ دیگتران     

مکاران خود ارتباا صمیمی داشته و در جهت تجاوز نکنند و آنان تشویق شوند با ه

در دانشتتگاهها و یتتا و در آختتر اینکتته  حتتل مشتتکلات همکتتاران گامهتتایی بردارنتتد.

هتتای عتتدالت ستتازمانی و رفتتتار شتتهروندی ستتازمانی در هتتای دیگتتر بحتتمستتازمان

متتدیران بتته عنتتوان الگتتو عمتتلاً رفتتتار هتتای مختلتتف آمتتوزش داده شتتود و کارگتتاه

ا کارکنان تشویق به این عمل شتوند و خلاصته   ا رعایت کنند تشهروندی سازمانی ر

در ارزیابی عملکترد کارکنتان بتر استاس عتدالت محتوری صتورت گرفتته و         اینکه 

 کاملاً عدالت رعایت شود. برخورد با کارکنان و توزیع امکانات در میان آنها
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